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1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
การแข่งขนัทางธุรกิจทั้งในระดบัชาติและนานาชาติในปัจจุบนัอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีมี
ความเป็นพลวตัรซ่ึงตอ้งอาศยัการปรับตวัอยา่งรวดเร็ว (Flynn et al., 2003) ปัจจยัท่ีส าคญัประการ
หน่ึงในการขบัเคล่ือนความส าเร็จของธุรกิจ คือ ความสามารถขององคก์รในการสร้างนวตักรรมซ่ึง
ถือวา่เป็นปัจจยัในการอยูร่อดและผลกัดนัธุรกิจให้เกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Shipton et al., 
2006b; Oldham and Cummings, 1996) โดยการสร้างนวตักรรมในองคก์รซ่ึงรวมถึงการแกไ้ขปัญหา 
การมีนวตักรรมในการท างาน การสร้างสรรค์และปฏิบติัตามแนวความคิดนั้นล้วนเกิดจากการ
คิดค้นและการพฒันาของพนักงานในองค์การด้วยกนัทั้งส้ิน มีการวิจยัท่ีเก่ียวกบันวตักรรมใน
มุมมองดา้นพฤติกรรม (Behavioral Perspective) อย่างต่อเน่ือง (June and Kheng, 2014) โดยศึกษา
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจดา้นการส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) 
(Kanter, 1988; Scott and Bruce, 1994; Kleysen and Street, 2001; Yuan and Woodman, 2010) และ
ในฝ่ังนกัปฏิบติัและนกัวิทยาศาสตร์เสนอวา่การท่ีบริษทัจะมีนวตักรรมอยา่งต่อเน่ืองไดน้ั้นมีความ
เช่ือมโยงกบัพนกังานทั้งในระดบับุคคล (Janssen, 2000; Scott and Bruce, 1994; De Jong and Den 
Hartog, 2010) และในระดบักลุ่ม (Hulsheger et al., 2009)  
  พฤติกรรมเชิงนวตักรรม หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมในการท างานของบุคคล
ข้ึนอยู่กบัความพยายามและความตั้งใจของพนกังานท่ีเป็นกระบวนการในการริเร่ิมและการสร้าง
แนวคิดใหม่  ๆ การน าเสนอความคิดและการประยุกตแ์นวคิดใหม่และการน ามาปฏิบติัให้เป็นจริง 
โดยมีจุดมุ่งหมายในการสร้างผลลพัธ์ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน ทั้งการปรับปรุง พฒันา
และสร้างสรรค์กระบวนการท างาน การบริการ การผลิต เพื่อให้เกิดมูลค่าหรือประโยชน์โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคล กลุ่ม หรือองค์การได้ 
(Scott and Bruce, 1994; Kleysen and Street, 2001; Yuan and Woodman, 2010)  โดยพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมนั้นเป็นผลขององค์ประกอบของพฤติกรรมท่ีมีความซับซ้อน 3 ประการ คือ การสร้าง












ทางการแข่งขนั คือ อุตสาหกรรมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  (Information and 
Communication Technology :  ICT)  ท่ี มีการเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองและมีการขยายตัวสูง  
ในประเทศไทยมีการคาดการณ์จากการส ารวจมูลค่าตลาดส่ือสารประจ าปี 2557 จากส านักงาน
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาติปี 2557 มีมูลค่าประมาณ 499,741 ลา้นบาทและปี 2558 มีมูลค่า
ประมาณ 561,418 ล้านบาทซ่ึงมีการเติบโตถึง 12.3%  (ส านักงานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งชาติ , 2558) ซ่ึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ( Information and Communication  
Technology : ICT)  หมายถึง เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งกบัข่าวสารขอ้มูลและการส่ือสารนบัตั้งแต่การ
สร้าง การน ามาวเิคราะห์หรือประมวลผล การรับและส่งขอ้มูล การจดัเก็บและการน าไปใชง้านใหม่ 
เทคโนโลยีเหล่าน้ีมักจะหมายถึงคอมพิวเตอร์ ซ่ึงประกอบด้วย อุปกรณ์ (Hardware) ค  าสั่ง 
(Software) ขอ้มูล (Data) การบริการ (Service) และระบบการส่ือสารต่าง ๆ (Communication) ไม่วา่
จะเป็นโทรศพัท ์ระบบส่ือสารขอ้มูล ดาวเทียมหรือระบบส่ือสารใด ๆ ทั้งมีสายและไร้สาย ประเภท
ของอุตสาหกรรม ICT ประกอบด้วย 4 กลุ่มอุตสาหกรรมย่อยได้แก่ 1) อุตสาหกรรมฮาร์ดแวร์
แบ่งเป็นฮาร์ดแวร์ทางไอทีและฮาร์ดแวร์ทางโทรคมนาคม 2) กลุ่มอุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์คือ กลุ่ม
ของผูป้ระกอบการท่ีเก่ียวขอ้งกบัซอฟตแ์วร์แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มยอ่ยไดแ้ก่ ซอฟตแ์วร์ส าเร็จรูปและ
การพฒันาซอฟตแ์วร์โดยหน่วยงานภายนอก 3) กลุ่มอุตสาหกรรมการใหบ้ริการทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ และ 4) กลุ่มอุตสาหกรรมการให้บริการทางดา้นการส่ือสารโทรคมนาคมรวมถึงการ
ให้บริการการวางสายเคเบิ้ล การให้บริการการส่ือสารแบบเคล่ือนท่ีและไร้สายการให้บริการการใช้
อินเทอร์เน็ต (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2551)   
ในประเทศไทยอุตสาหกรรมดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) น้ีถือวา่ เป็น
อุตสาหกรรมพื้นฐานท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและการสร้างสรรคน์วตักรรมในการสร้าง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและขบัเคล่ือนประเทศไปสู่เศรษฐกิจยุคดิจิทลั (Digital Economy) 
ซ่ึงหมายถึง เศรษฐกิจท่ีอาศยัเทคโนโลยสีารสนเทศมาสร้างอาชีพหรือกิจกรรมทางเศรษฐกิจรวมทั้ง
การใชเ้ทคโนโลยีการส่ือสารและโทรคมนาคมไปใชแ้ละพฒันาธุรกิจหรือการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มา
ช่วยสร้างเสริมเศรษฐกิจ (กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร, 2559) โดยภาครัฐให้
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ความส าคญัทั้งทางดา้นนโยบายและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร, 2558) ดงันั้นในการด าเนินธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารจ าเป็นตอ้ง





และการส่ือสารของประเทศไทย พ.ศ. 2551 ซ่ึงมีการวิเคราะห์ปัจจัยแห่งความส าเร็จของ
อุตสาหกรรมทั้ง 4 กลุ่มพบว่า ประเด็นท่ีน่าสนใจในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นปัจจยั
ภายในท่ีมีความส าคญัมากคือ บุคลากรมีมนุษยสัมพนัธ์ ท างานเป็นทีมและบุคลากรมีความคิดริเร่ิม








ดว้ย อยา่งไรก็ตามปัญหาในการสร้างนวตักรรมเพื่อให้เกิดความส าเร็จอยา่งย ัง่ยืนไม่ใช่เร่ืองง่าย ๆ  
ส าหรับองค์กร เน่ืองจากสาเหตุส าคญัประการหน่ึง คือ องค์กรธุรกิจยงัไม่สามารถบริหารจดัการ
พนกังานให้มีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดต่้อเน่ืองท าให้ไม่สามารถรักษาระดบัของการมีนวตักรรม
ใหค้งอยูก่บัองคก์รไดใ้นระยะยาว (Cormican and O'Sullivan, 2004)  
แนวคิดด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work behavior) มีการศึกษาเร่ิมตน้ใน
งานดา้นสังคมจิตวิทยา (Kanter, 1988; Scott and Bruce, 1994) โดยทฤษฎีส าคญัในการอธิบายซ่ึง
การเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได้ คือ ทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรค์ (Componential 
Theory of Creativity) เป็นทฤษฎีท่ีเสนอโดย Amabile (1997) ซ่ึงได้อธิบายความสัมพนัธ์ของ
องคป์ระกอบพื้นฐานของความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลหรือทีมซ่ึงประกอบไปดว้ย ความเช่ียวชาญ 
แรงจูงใจในงาน และทักษะความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีความสัมพนัธ์กับส่ิงแวดล้อมท่ีก่อให้เกิด
นวตักรรมได ้โดยทฤษฎีอธิบาย การท่ีบุคคลหรือทีมจะมีความคิดสร้างสรรคซ่ึ์งจะน าไปสู่การเกิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดน้ั้นยงัข้ึนอยูก่บั ปัจจยัภายนอก คือ ทรัพยากรในขอบเขตหลกั ทกัษะใน
การจดัการนวตักรรมและแรงจูงใจขององคก์าร โดยต่อมา Amabile (2012) ไดเ้พิ่มตวัแปร คือ ความ
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มุ่งมัน่และพลังการขบัเคล่ือน (Passion) ในทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรค์ อธิบายว่า 
ความสามารถด้านการสร้างสรรค์ของบุคคลไม่ใช่แค่การมีความคิดสร้างสรรค์เกิดข้ึนเท่านั้นแต่
รวมถึงการท่ีบุคคลมีความตั้งใจหรือมีความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนท่ีจะน าความคิดไปใช้
ประโยชน์และเกิดนวตักรรมได้  พฤติกรรมเชิงนวตักรรมน้ีมีความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งใน
หลกัการจดัการหลายดา้น เช่น การปรับปรุงและพฒันาอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) 
(Fuller et al., 2006) และมีผลกระทบทางบวกต่อความเจริญเติบโตขององค์การ (Stenholm, 2011) 
ดังนั้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมถือว่าเป็นสินทรัพย์อย่างหน่ึงขององค์การซ่ึงน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จในสภาวะแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว (Yuan and Woodman, 
2010) อย่างไรก็ตามนกัวิจยัไดใ้ห้ความเห็นว่า การเขา้ใจพฤติกรรมเชิงนวตักรรมยงัไม่ได้รับการ




ระดบับุคคล เพื่อระบุตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม แบ่งเป็นตวัแปรดา้นบริบท
และตัวแปรคุณลักษณะบุคคล  (Kanter, 1988; West and Farr, 1989; Scott and Bruce ,1994; 
Hammond et al., 2011) โดยมีงานวิจยัน้อยมากในการศึกษาความสัมพนัธ์ทั้งในระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่ม จากการทบทวนวรรณกรรมแบบบูรณาการจากบทความท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิง




สามารถกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคลได ้เช่น ทุนทางสังคม (Mura et al., 
2013) หรือความพึงพอใจในงาน (Niu, 2014) นอกจากนั้นพบว่ามีการศึกษาตวัแปรบริบทระดบั
องคก์รเพิ่มมากข้ึน โดยตวัแปรบริบทมีความส าคญัอยา่งมากในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
(Tastan and Davoudi, 2015) อย่างไรก็ตามตัวแปรบริบทโดยส่วนใหญ่ไม่ส่งผลโดยตรงต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมแต่ส่งผลทางออ้มผ่านตวัแปรส่งผ่าน โดยจากผลการวิเคราะห์พบว่า ตวั
แปรส่งผ่านท่ีส าคญั เช่น ความพึงพอใจในการท างาน (Niu, 2014) การสร้างความผูกพนัในงาน 
(Park et al., 2014; Chang et al., 2013; De Spiegelaere et al., 2014; Agarwal, 2014)  
งานวิจยัในประเทศไทยดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมีน้อยมากเม่ือเทียบกบัต่างประเทศ 







อธิบายได้ด้วยทฤษฎีนวตักรรมก่อนหน้าน้ี และจากงานวิจยัด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เช่น 
งานวจิยัของ  ตรีทิพย ์บุญแยม้ (2554) ท่ีท าการศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมทั้งในระดบับุคคลและ






ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม นอกจากนั้นงานวิจยัในช่วงปี 2012 เป็นตน้มา ตวัแปร
บริบทท่ีส าคญัต่อผลการปฏิบติังานคือ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Practices) 
ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีการศึกษาเพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากยงัไม่มีการระบุความสัมพนัธ์ท่ีแน่ชดัว่า วิธีปฏิบติั
ด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นตวัแปรเชิงสาเหตุหลกัหรือตวัแปรก่อนหน้า (Antecedent) ในการเกิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมได้อย่างไร หรือมีตัวแปรส่งผ่านความสัมพนัธ์ท่ีส าคัญหรือไม่ จึงมี
การศึกษาเก่ียวกับวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเพิ่มข้ึน            
(Prieto and Pé rez-Santana, 2014; Wojtczuk-Turek and Turek, 2015) เช่น จากผลงานวจิยัของ Prieto 
and Pé rez Santana (2014) ท่ีศึกษาวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ตามทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจ
และโอกาส (AMO Theory) พบวา่ การยกระดบัดา้นความสามารถและการเพิ่มระดบัดา้นโอกาสใน
วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมและส่งผลทางออ้มผา่นตวั







การอธิบายความสัมพนัธ์เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจมากยิง่ข้ึน (Prieto and Pé rez-Santana, 2014) 
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ด าเนินงานโดยรวมขององค์กร (Huselid, 1995; Wright and Kehoe, 2007) โดยวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความรับผิดชอบหลักของหน้าท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์การ (การฝึกอบรม การพฒันาบุคลากร การคดัสรรบุคลากรและการให้ค่าตอบแทน เป็นตน้ 
(Sheila et al., 2000) หนา้ท่ีของวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์มีองคป์ระกอบคลา้ยกนัหลายประการ
โดยลกัษณะท่ีเหมือนกนัส่วนมากไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกดว้ยกระบวนการท่ีละเอียดเขม้ขน้ 
การให้ความส าคญัระดบัสูงกบัการอบรมการเรียนรู้และการพฒันา ทีมงานท่ีมีอ านาจในการจดัการ
ตนเองและการมีส่วนร่วม การก าหนดค่าตอบแทนท่ียึดหลกัผลการปฏิบติังานและความมัน่คงใน
งาน เป็นตน้ (Guest, 1997; Pfeffer, 1998; Huselid, 1995)  
นักวิชาการช้ีว่าการจดัการทรัพยากรมนุษย์นั้นสามารถท าให้เกิดนวตักรรมองค์กรได้ 
(Gupta and Singhal, 1993; Michie and Sheehan, 2003; Laursen and Foss, 2013) แต่ในทางปฏิบัติ
ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบดั้งเดิม (Traditional HRM Systems) ดูเหมือนจะยงัไม่เพียงพอ
ในทางปฏิบติั (Zhou et al., 2013) โดยแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบดั้งเดิมไดมี้การอา้งถึง
ในงานของ Lepak et al. (2006) เช่น ระบบการควบคุมด้านทรัพยากรมนุษย์ (Control Human 
Resource Systems) (Lepak et al., 2006) ระบบด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์เน้นความผูกพนัสูง (High-
Commitment HR Systems) (Lepak et al., 2006; McClean and Collins, 2011) ระบบดา้นทรัพยากร
มนุษยท่ี์เนน้การมีส่วนร่วมสูง (High Involvement HR Systems) (Lepak et al., 2006) และระบบดา้น
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นการมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูง (High Performance Work Systems HPWS) 
(Huselid, 1995; Lepak et al., 2006) เป็นตน้ 
จากการศึกษาและทบทวนงานวจิยัท่ีผา่นมาทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศเก่ียวกบัวิธี
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ในระยะตั้งแต่ปี 2000 เป็นตน้มา ไดมี้การศึกษาวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยภ์ายใตพ้ื้นฐานของทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส (AMO Theory) เพิ่มมากข้ึน 
โดยวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต์าม AMO Theory อธิบายว่า ถา้ตอ้งการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานจะตอ้งเพิ่มระดบั ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสของพนกังานให้สูงข้ึน โดยวิธีปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะถูกแบ่งเป็นชุดของการจดัการ (Bundle) มีลกัษณะตามองค์ประกอบท่ีถูก
ออกแบบมาเพื่อเพิ่มความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสของบุคลากร โดยวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยต์ามวธีิการแบ่งแบบเป็นชุด (Bundles of practices) (Batt, 2002) เป็น 3 องคป์ระกอบหลกั คือ 
1) วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์สนับสนุนความสามารถ (Ability) ประกอบ ด้วยขั้นตอนการ
7 
คดัเลือกและการฝึกอบรม 2) วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์สนับสนุนแรงจูงใจ (Motivation) 
ประกอบไปดว้ย ระบบการให้รางวลัการประเมินผลการปฏิบติังาน การฝึกอบรมและการพฒันา  
การท างานเป็นทีมและลกัษณะงาน และ 3) ดา้นโอกาส (Opportunity) ประกอบดว้ยการท างานเป็น
ทีมและลกัษณะงานและการให้อ านาจ (Empowerment) และการมีส่วนร่วม โดยมีวิธีปฏิบติัด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์6 วิธีหลกัจากการแบ่งดงักล่าวจะเห็นไดว้า่บางองคป์ระกอบสามารถสนบัสนุนให้
เกิด ทั้งความสามารถและแรงจูงใจ โดยทฤษฎี ความสามารถแรงจูงใจและโอกาส AMO theory น้ี
ถือวา่เป็นหัวใจของกลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Boxall and Purcell, 2003) จากงานวิจยั
ของ Boselie et al. (2005) ไดท้  าการศึกษาวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์จาก 104 บทความในช่วงปี 




ระยะหลงัส่วนใหญ่ใช ้AMO Theory เป็นทฤษฎีในการวิจยั โดยมีการศึกษาผลลพัธ์ด้านนวตักรรม 
เช่น นวตักรรมองคก์าร (Cheng and Mohd, 2011) การตอบสนองต่อตลาด (Chang et al., 2013) และ
ในช่วงหลงัเร่ิมมีการศึกษาผลลพัธ์ดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  (Prieto and Pé rez Santana, 2014) 
อย่างไรก็ตามจากงานวิจยัของ Prieto and Pé rez Santana (2014) พบว่า การสร้างแรงจูงใจของวิธี
ปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยต์าม AMO Theory ในด้านแรงจูงใจนั้นไม่ส่งผลโดยตรงต่อการเกิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมแต่ส่งผลทางอ้อมผ่านเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษยต์าม AMO Theory ยงัตอ้งการการศึกษาวิจยัเพิ่มเติมในดา้นการสร้างแรงจูงใจเพื่อ
การอธิบายความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได้ดียิ่งข้ึน และในประเทศไทย
การศึกษาเก่ียวกับวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ตาม AMO Theory ยงัพบน้อยมากและยงัคง
ตอ้งการค าอธิบายวา่วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยแ์บบใดเป็นวิธีท่ีเหมาะสม เช่น จากงานวิจยัของ
วชัรพงษ์ อินทรวงศ์ (2552) พบว่า วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดวิธีปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานและจากบทความของ วชัรพงษ์ อินทรวงศ์ (2553) ท่ี
กล่าววา่ ทฤษฎีความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส (AMO Theory) เป็นกล่องด า (Black Box) ของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยอธิบายว่าเคร่ืองมือการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลการ
ปฏิบติังานไม่ไดเ้ช่ือมโยงกนัโดยตรง ซ่ึงยงัตอ้งการหลกัฐานเชิงประจกัษว์า่วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยต์าม AMO Theory สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอยา่งไรและมีตวั
แปรส่งผา่นท่ีส าคญัในการสร้างแรงจูงใจทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่มอยา่งไร  
จากแนวคิดของทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรค์ซ่ึง Amabile (2012) ได้กล่าวถึง
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Passion) ว่าเป็นส่วนหน่ึงซ่ึงท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
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นวตักรรมได้ ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงาน (Employee Work Passion) หมายถึง ความ
ความสนใจ ความชอบ หรือความมุ่งมัน่ทุ่มเทในส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นความเด็ดเด่ียวด้านบวกของ
บุคคลหรืออารมณ์ทางบวก ซ่ึงมีพื้นฐานจากการเห็นคุณค่าของงาน เป็นสถานะของความเป็นสุข 
โดยมีพลงัในการท างานอยา่งมัน่คงและต่อเน่ือง อนัเกิดจากการประเมินผลจากการรู้คิดและอารมณ์
ท่ีเกิดจากความหลากหลายของงานและสถานการณ์ขององค์กร ส่งผลให้เกิดความตั้งใจในการ
ท างานแบบมีโครงสร้างและต่อเน่ืองรวมถึงการแสดงออกเป็นพฤติกรรมได ้(Zigarmi et al., 2013)  
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานนั้นเป็นพฤติกรรมเชิงบวกขององค์การ (Positive 
Organization Behavior: POB)  Bakker and Schaufeli (2008) ช้ีว่าพฤติกรรมเชิงบวกขององค์การน้ี
เป็นส่ิงท่ีสามารถวดั พฒันาและบริหารจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นในการวดัความมุ่งมัน่
และพลงัการขบัเคล่ือนในงาน (Employee Work Passion) นั้นสามารถวดัไดดี้กว่าการวดัแรงจูงใจ
ภายในซ่ึงเป็นนามธรรมและท าการวดัไดย้าก โดยการวดัความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในงาน
นั้นมีการวดั ใน 5 องคป์ระกอบตามแนวคิดของ Zigarmi et al. (2009) คือ ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บั
องค์การ การยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ความทุ่มเท
เพื่อองคก์ารและการกล่าวถึงองคก์ารในทางบวกแก่ผูอ่ื้น นอกจากนั้นแนวคิดทางดา้นพุทธศาสนา




ของนักวิชาการในศตวรรษท่ี 21  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในฝ่ังนักปฏิบติั (Practitioner) ซ่ึงได้ระบุถึง
คุณค่าของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนท่ีอธิบายเก่ียวกบัแรงจูงใจภายในบุคคลในการท างานและ
ประโยชน์ท่ีองค์กรจะได้รับ ในการมีพนักงานท่ีมีความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างาน 
(Boyatzis et al., 2002) และในทางฝ่ังนักวิจยัซ่ึง Zigarmi et al. (2009) ได้เสนอโมเดลความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานโดยให้ค  าจ  ากดัความและกรอบแนวคิดท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎี
การเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social Cognitive Theory) ซ่ึงมีความเด่นชดัในแง่ของการอธิบาย
ทางทฤษฎีและการพฒันาโมเดลเพื่อการน าไปใช ้โดยทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม ถือว่า
พฤติกรรมมนุษยส์ามารถฝึกฝนและจูงใจให้ท าส่ิงต่าง ๆ ได ้(Bandura, 1986)  ซ่ึงเป็นทฤษฎีหน่ึงท่ี






ดา้นแรงจูงใจภายในและทศันคติต่อการท างานเช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ 
และความเก่ียวขอ้งกบังาน เป็นตน้ โดยแนวคิดของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนมีผลการวิจยัเชิง
ประจกัษ์ในการอธิบายความสัมพนัธ์ท่ี เด่นชัดกว่างานท่ีผ่านมา (Amiot et al., 2006) และความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนปรากฏอยู่ในฐานะคุณลกัษณะของพนกังานท่ีองค์กรตอ้งการเพื่อน าพา
องค์กรไปสู่เป้าหมายและความส าเร็จได ้(Zigarmi et al., 2009)  และงานวิจยัในประเทศไทยส่วน
ใหญ่ของความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนในงานยงัคงเป็นบทความทางวิชาการและเร่ิมมีการ
ศึกษาวิจยัเพิ่มข้ึนในช่วงปี 2554 เช่นงานวิจยัของ โชติรส ด ารงศานติ (2554) ท าการศึกษาเก่ียวกบั
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในคนเก่งจากแบบสอบถามจ านวน 410 ฉบบัจากองคก์ารชั้นน าดา้น
การผลิต 6 องคก์าร ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย องคก์ารท่ีสังกดั ช่วงอายุ และ
อายุงานในปัจจุบนั ปัจจยัดา้นส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินประกอบดว้ย งานท่ีมีคุณค่าและโอกาสในการ
พฒันาความสามารถ และปัจจยัดา้นกลยุทธ์การส่ือสารของผูน้ ามีความสัมพนัธ์ต่อความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคล่ือนโดยสามารถร่วมกนัท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนไดร้้อยละ 57.5 แสดงให้
เห็นถึงความสัมพนัธ์ของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยด์า้นการอบรมและพฒันาว่าส่งผลต่อการ
สร้างความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน นอกจากนั้น วาสิตา บุญสาธร (2556) จากการเก็บขอ้มูลจาก
พนกังานทัว่ไปและพนกังานท่ีเป็นคนเก่งในองค์กรเอกชนในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานทัว่ไป
จ านวน 365 คนพบวา่ ระดบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานเฉล่ียของพนกังานทัว่ไปโดยรวม 
อยู่ในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง โดยเม่ือพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ด้านการมุ่งมัน่พฒันาอย่าง
ต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค  
จากการวเิคราะห์และสังเคราะห์จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปไดว้า่ ความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคล่ือนในงานเป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีส าคญัท่ีสามารถท าให้เกิดแรงจูงใจภายในซ่ึง
เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการเกิดนวตักรรมได ้ตามทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรค์ (Amabile, 
2012) และจากการศึกษาด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรมพบว่า ความผูกพันในงาน (Employee 
Engagement) เป็นตวัแปรส่งผา่นท่ีส าคญัในระดบับุคคล (De Spiegelaere et al., 2014; Chang et al., 
2013; Park et al., 2014; Agarwal, 2014) และตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ (Dhar, 2015) เป็นตวั
แปรส่งผ่านท่ีมีความส าคัญต่อบริบทขององค์การ ซ่ึงความมุ่งมัน่และพลังขบัเคล่ือนในงานมี
ผลการวิจยัเชิงประจกัษ์ในการอธิบายความสัมพนัธ์ท่ีเด่นชัดกว่า ความผูกพนัในงานหรือความ






นอกจากนั้นบทบาทในระดบักลุ่มถือวา่มีความส าคญัต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Kanter, 





ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั (Jiang et al., 2013) โดยในทางปฏิบติัปัญหาท่ีส าคญัในการเกิดพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมเกิดข้ึนได้ยากเน่ืองจากแนวความคิดใหม่ ๆ อาจไม่ได้รับการสนับสนุนจาก
สภาพแวดลอ้มหรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในระดบัทีมในการท าให้แนวความคิดไปสู่
การปฏิบติัได้ โดยความไวว้างใจ (Trust) ถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่อนวตักรรมในการน า
ความคิดไปสู่กระบวนการ ผลิตภณัฑ์หรือ วิธีการท างานแบบใหม่ ๆ ได ้(Dovey, 2009) ซ่ึงความ
ไวว้างใจมีบทบาทในการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเพราะพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเกิดจาก
แนวโนม้ในการคิดและการกระท าร่วมกนัของคนในบริบทต่าง ๆ รวมทั้งเกิดแรงจูงใจในการมีส่วน
ร่วมดว้ยความกระตือรือร้นในการท าใหเ้กิดผลลพัธ์ดา้นนวตักรรมได ้ 
ความไวว้างใจ (Trust) โดยทัว่ไปหมายถึง ความคาดหวงัในแง่บวกของบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลต่อบุคคลหรือส่ิงใดส่ิงหน่ึงว่าจะตอบสนองต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตามท่ีไดค้าดหวงัหรือ
เช่ือมัน่ไว ้(Robbins, 2005) ต่อมา Clegg et al. (2002) ไดท้  าการนิยามความไวว้างใจในบริบทของ





ความไวว้างใจในนวตักรรมดังกล่าว Clegg et al. (2002) ได้มีการเช่ือมโยงความไวว้างใจกับ
กระบวนการด้านนวตักรรมคือ การเสนอความคิด การสนับสนุนความคิดและการปฏิบติัตาม
แนวคิดดา้นนวตักรรม โดยแบ่งความไวว้างใจออกเป็น 2 แบบคือ 1) ความไวว้างใจในการรับฟัง 
(Trust That Heard) โดยพนกังานหรือกลุ่มเช่ือวา่องคก์รจะรับฟังแนวความคิดและขอ้เสนอแนะของ
พวกเขา และ 2) ความไวว้างใจในผลประโยชน์ (Trust That Benefit) โดยบุคคลหรือกลุ่มจะเช่ือว่า
จะสามารถแบ่งปันผลประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงใด ๆ ในองคก์รได ้ซ่ึงการแบ่งความไวว้างใจ






ความไวว้างใจได้ก็จะไม่สามารถท าให้เกิดความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Passion) ในการเกิด
ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมได ้




บุคคล พบวา่การสร้างความไวว้างใจ (Trust) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานเกิดทศันคติเชิงบวก 
มีความรับผิดชอบและทุ่มเทในการท างาน มีสัญญาใจ เกิดความรักและผูกพนัต่อองคก์ารและสร้าง
ความส าเร็จให้องค์การ (Dirks, 2006) เช่นเดียวกันกับงานของ Ruppel and Harrington (2000) ท่ี
ท าการศึกษาในกลุ่มผูจ้ดัการในแผนกไอที พบวา่ความไวว้างใจท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อ
องค์การและนวตักรรม และจากงานของ Carmeli and Spreitzer (2009) ได้เสนอความสัมพันธ์
ระหว่างความไวว้างใจในการติดต่อกนัและการคงอยู่พบว่า การสร้างความไวว้างใจส่งผลให้เกิด
ความทุ่มเทในการท างานโดยผ่านตัวแปรการติดต่อเช่ือมโยงกันซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม และจากผลการวจิยัของ Clegg et al. (2002) พบวา่ เม่ือพนกังานมีความไวใ้จในองคก์รจะ
ส่งผลต่อทั้ งการสร้างความคิดและการปฏิบัติแนวคิด นอกจากนั้นตัวแปรความไว้วางใจใน
นวตักรรม (Innovation Trust) มีความส าคญัในการลดการรับรู้ท่ีมีความเส่ียงและมีผลสะท้อน
ในทางลบท่ีเกิดจากพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Unsworth and Clegg, 2010) ในระดบักลุ่มหรือทีม 
Edmondson (1999) พบความสัมพนัธ์ระหว่างความปลอดภยัทางจิตวิทยา (เป็นแนวคิดซ่ึงน ามาซ่ึง
ความไวว้างใจ) และการเรียนรู้ของทีม และ Madhavan and Grover (1998) กล่าววา่ ความไวว้างใจ
ในทีมและความสามารถเป็นตวัแปรกระบวนการท่ีส าคญัในการสร้างสรรคค์วามรู้ใหม่  
อย่างไรก็ตามการศึกษาด้านความไวว้างใจท่ีเฉพาะเจาะจงคือ การวดัความไวว้างใจใน
นวตักรรม (Innovation Trust) นั้ นยงัมีการศึกษาเฉพาะในระดับบุคคล แต่เน่ืองจากการเกิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมอาศยัการท างานเป็นทีมหรือกลุ่ม และจากทฤษฎีทุนทางสังคมในมิติด้าน
ความสัมพนัธ์ท่ีมีการศึกษาท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือและบรรทดัฐานท่ีเช่ือมโยงบุคคลและกลุ่มเขา้
ดว้ยกนัในเครือข่ายทางสังคม ท าให้สามารถสรุปไดว้่า การสร้างความไวว้างใจสามารถปรับปรุง
การท างานและผลการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างความไว้วางใจในนวัตกรรม 
(Innovation Trust) ในระดับกลุ่มซ่ึงถือว่า เป็นตัวแปรท่ีมีความส าคัญในการท าให้ความคิด
สร้างสรรค์ถูกเป็นท่ียอมรับในกลุ่มและสามารถท าให้ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นจริงได ้(Kanter, 
1988; Kelley, 2010) ซ่ึงยงัตอ้งการขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในการยืนยนัแนวคิดดงักล่าว โดยการศึกษา
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ศึกษาวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยต์าม AMO Theory ท่ีก่อให้เกิด ความสามารถ แรงจูงใจและ
โอกาสโดยเฉพาะในบริบทดา้นนวตักรรม โดยไดท้  าประยุกตจ์ากการวิเคราะห์และสังเคราะห์จาก
การทบทวนวรรณกรรมถึงวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต์าม AMO Theory (Batt, 2002) ท่ีส่งเสริม
นวตักรรมซ่ึงสามารถสรุปไดใ้น 6 วิธี โดยวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ก่อให้เกิดความสามารถ 
(Ability) ท่ีส่งเสริมดา้นนวตักรรม ซ่ึงไดแ้ก่ วิธีปฏิบติัดา้นการคดัเลือกและการฝึกอบรม วิธีปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ก่อให้เกิดท่ีสนบัสนุนแรงจูงใจ (Motivation) ดา้นนวตักรรมซ่ึงประกอบไป
ดว้ย ระบบการให้รางวลัการประเมินผลการปฏิบติังาน การฝึกอบรมและการพัฒนา การท างานเป็น
ทีมและลกัษณะงานและวิธีปฏิบติัด้านโอกาส (Opportunity) ดา้นนวตักรรมซ่ึงประกอบด้วยการ
ท างานเป็นทีมและลกัษณะงาน การให้อ านาจและการมีส่วนร่วมและความทา้ทาย/ความมีอิสระใน
งาน โดยแบ่งแบบสอบถามวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสองชุดทั้งในระดบับุคคลและระดบั
กลุ่มโดยมีตวัแปรส่งผา่นในระดบับุคคลคือ ความมุ่งมัน่และพลงัในการขบัเคล่ือนในงานจากทฤษฎี
องค์ประกอบของการสร้างสรรค์ (Amabile, 2012) ท่ีช่วยอธิบายความสัมพันธ์ของการสร้าง
แรงจูงใจท่ีส าคญัเพื่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมได ้ประกอบดว้ย ความปรารถนาท่ีจะ
อยูก่บัองคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ความ
ทุ่มเทเพื่อองคก์าร การกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและการมุ่งมัน่ในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (Zigami, 2013; วาสิตา บุญสาธร, 2556) และตวัแปรส่งผ่านระดับกลุ่ม คือ 
ความไวว้างใจในนวตักรรม (Innovation Trust) (Clegg et al., 2002) ซ่ึงเป็นความไวว้างใจในบริบท
ดา้นนวตักรรมของกลุ่ม ประกอบดว้ย ความไวว้างใจในการรับฟังของกลุ่มต่อนวตักรรมและความ












จากแนวคิดทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส ทฤษฎีองคป์ระกอบของการสร้างสรรค ์โดย









การสร้างความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส AMO Theory และค าอธิบายเพิ่มเติมในทฤษฎี
องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ (Amabile, 2012) และการสร้างแรงจูงใจในมิติของ
















นวตักรรม ซ่ึงไดท้  าการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าความเขา้ใจปัจจยั
พหุระดบัของวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรมทั้งใน
ระดบับุคคลและทีมโดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา ดงัน้ี 
1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัในระดบับุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคล 
2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัในระดบักลุ่มงานซ่ึงไดแ้ก่ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์ 
ความไวว้างใจในนวตักรรมท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน 






1.4 สมมติฐำนของกำรวจิัย   
  เพื่อให้ได้ค  าตอบตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั ผูว้ิจยัได้ก าหนดสมมติฐานการวิจยัได้
ดงัต่อไปน้ี 
  สมมติฐาน 1 ปัจจยัระดบับุคคล ซ่ึงได้แก่ วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์ระดับบุคคลมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคล 
  สมมติฐาน 2 ปัจจยัระดบับุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคล 
  สมมติฐาน 3 ปัจจยัระดบักลุ่มงาน ซ่ึงไดแ้ก่วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางตรง
ต่อความไวว้างใจในนวตักรรม 
  สมมติฐาน 4 ปัจจยัระดบักลุ่มงาน ซ่ึงไดแ้ก่ ความไวว้างใจในนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรง
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน 
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  สมมติฐาน 5 ตวัแปรวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลได้รับอิทธิพลขา้มระดบั
จากปัจจยัระดบักลุ่มงาน ซ่ึงไดแ้ก่ วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มงาน 
  สมมติฐาน 6 ตวัแปรความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานในระดบับุคคลไดรั้บอิทธิพล
ขา้มระดบัจากปัจจยัระดบักลุ่มงาน ซ่ึงไดแ้ก่ วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มงาน 





   ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นสมาชิกในกลุ่มงาน (Work Group) โดยสนใจความ
เป็นสมาชิกในกลุ่มงานหรือทีมยอ่ยตั้งแต่ 3-11 คน ซ่ึงเป็นพนกังานในกลุ่มยอ่ยในบริษทัธุรกิจดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยมีรายช่ือ 27 บริษทั
ใหญ่ 151 บริษทัย่อย ท่ีรายงานจ านวนพนกังานและแผนกงานท่ีอยูใ่นกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร (ICT) ในตลาดหลกัทรัพย ์โดยรวบรวมรายช่ือบริษทั จ านวนบริษทัยอ่ย แผนกและ
จ านวนพนักงาน จากเว็บไซต์ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยปี 2559 และจากรายงานข้อมูล
ประจ าปี (แบบ 56-1) พ.ศ. 2558 (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2559b) 
 1.5.2 กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
   งานวจิยัเร่ืองน้ีเนน้ศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นสมาชิกในกลุ่มงานในแต่ละแผนกของกลุ่ม
บริษทัธุรกิจดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีรายช่ือในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (SET) ปี 
พ.ศ. 2559 โดยลักษณะของกลุ่มตัวอย่างเป็นสมาชิกในกลุ่มงานท่ีเป็นพนักงานท่ีมีความรู้ 
(Knowledge Worker) คือมีการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไปและท างานมาอย่างน้อย 1 ปี และเป็น
สมาชิกในกลุ่มงาน (Work Group) โดยสนใจความเป็นกลุ่มหรือทีมย่อยตั้งแต่ 3 -5 คนในแต่ละ
แผนกหรือโครงการของบริษทั 
   การก าหนดขนาดตัวอย่างเ น่ืองจากเป็นการวิจัยพหุระดับขนาดของกลุ่มจึงมี
ความส าคญัในการยึดขนาดตวัอย่างตามจ านวนกลุ่ม เม่ือพิจารณาจากสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel Structural Equation Modeling : 
MSEM) ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งมีความส าคญั เน่ืองจากหากกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดเล็กจะส่งผลให้การ
ประมาณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีแนวโน้มท่ีจะมีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ต ่า โดยจ านวน
กลุ่มไม่ควรนอ้ยกวา่ 100 กลุ่ม (Hox, 2010) และในระดบับุคคลเน่ืองจากเทคนิคในการประมาณค่า
ในการวิเคราะห์เป็นการประมาณค่าแบบ Maximum Likelihood Estimation (MLE) โดยควรมีกลุ่ม
ตวัอยา่งระดบับุคคลมากกวา่ 400 ข้ึนไป (Hair et al., 2010) ดงันั้นการวิจยัในคร้ังน้ีจึงก าหนดขนาด
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ของตวัอยา่งขั้นต ่าในระดบักลุ่มจ านวนกลุ่ม 150 กลุ่มและขนาดตวัอยา่งในระดบับุคคลท่ี 450 คนถา้
จ านวนสมาชิกในกลุ่มมี 3 คน โดยจ านวนกลุ่มจะลดลงเม่ือสมาชิกในกลุ่มเพิ่มข้ึน แต่ตอ้งไม่ต ่ากวา่ 
50 กลุ่มและมีจ านวนคนในกลุ่ม 3-11 คน  
   โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถามทั้งทางไปรษณียแ์ละผา่นทางอินเทอร์เน็ต 
โดยท าการขออนุญาตบริษทัในการส่งแบบสอบถามทั้งทางไปรษณียแ์ละส่งลิงคท์างอิเล็กทรอนิกส์
เมล์โดยกลุ่มตวัอย่างไดจ้ากการสุ่มแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ดว้ยการสุ่ม
แบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) จากบริษทัย่อย 151 บริษทั โดยในขั้นตอนแรกท าการ
สุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) เพื่อให้ไดจ้  านวนบริษทัยอ่ยในขั้นต ่าร้อยละ 20 โดย
ในขั้นน้ีจะไดบ้ริษทัย่อย 30 บริษทั และท าการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) จาก
บริษทัย่อยบริษทัละ 5 แผนกหรือกลุ่มงานตามโครงการ ในขั้นน้ีจะไดก้ลุ่มตวัอย่าง 150 กลุ่มงาน 
และแต่ละกลุ่มงานท าการสุ่มพนกังานดว้ยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) กลุ่มละ 3 
คน ในขั้นน้ีจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งในระดบับุคคล 450 คน  
 1.5.3 ตัวแปรทีศึ่กษำ 
   ตวัแปรท่ีศึกษามี 2 ระดบั คือ ตวัแปรระดบักลุ่มและตวัแปรระดบับุคคลแบ่งเป็นกลุ่ม
ตวัแปรได ้3 กลุ่ม ดงัน้ี 
   1) ตวัแปรเชิงสาเหตุ 
    1.1)  ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุระดบักลุ่มและระดบับุคคล 
      - วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์  
   2) ตวัแปรส่งผา่น ประกอบดว้ย 
    2.1)  ตวัแปรส่งผา่นระดบักลุ่ม 
    - ความไวว้างใจในนวตักรรม 
  2.2)  ตวัแปรส่งผา่นระดบับุคคล ประกอบดว้ย 
  - ความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในงาน 
   3) ตวัแปรผลระดบักลุ่มและระดบับุคคล ประกอบดว้ย 





 1.6.1 ควำมส ำคัญเชิงทฤษฏี 
   การวิจัยคร้ังน้ีเพื่อเป็นการทดสอบความสอดคล้องของความสัมพนัธ์ของโมเดล
โครงสร้างพหุระดบักบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์พื่อใหเ้กิดความเขา้ใจดา้นทฤษฎีดงัต่อไปน้ี 
   1) เพื่อจะช่วยในการอธิบายเพื่อขยายขอบเขตความเข้าใจท่ีชัดเจนยิ่งข้ึนเก่ียวกบั
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) ในความสัมพนัธ์ทั้งในระดบับุคคลและระดบั
กลุ่ม  โดยงานวจิยัในคร้ังน้ีจะช่วยในการอธิบายความเป็นพหุระดบัของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได ้
ทั้ งในทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างานและการสร้างจูงใจในการท างานซ่ึง
ผลการวจิยัจะช่วยในการอธิบายในทางพฤติกรรรมศาสตร์ใหเ้กิดความชดัเจนยิง่ข้ึน  
   2) เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต์ามทฤษฎีความสามารถ 





   3) เพื่อช่วยให้เกิดความเขา้ใจในทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรคท่ี์เสนอโดย 
Amabile (1997, 2012) โดย Amabile (2012) ได้ท าการเพิ่มความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนใน
ทฤษฎีองคป์ระกอบของการสร้างสรรค์ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีส าคญัประการหน่ึงในทฤษฎี ท่ียงัตอ้งการ
หลกัฐานเชิงประจกัษใ์นการอธิบายเพิ่มเติมใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน  





1.6.2 ควำมส ำคัญเชิงปฏิบัติ 













1.7 ค ำนิยำมศัพท์ 
1.7.1 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
   1) ตัวแปรระดับบุคคล หมายถึง ตวัแปรท่ีค่าคะแนนแตกต่างไปตามแต่ละหน่วยของ
บุคคล ในงานวิจยัน้ีตวัแปรระดบับุคคลไดแ้ก่ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ความมุ่งมัน่และพลงั
การขบัเคล่ือนในงาน และพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
   2) ตัวแปรระดับกลุ่ม หมายถึง ตวัแปรท่ีค่าคะแนนแตกต่างไปตามหน่วยของกลุ่มงาน 
ในการวจิยัน้ีตวัแปรระดบักลุ่มแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  
    (1) ตวัแปรระดับกลุ่มท่ีเกิดจากการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกภายในกลุ่ม Share 
Properties (Kozlowski and Klein, 2000) ซ่ึงในงานวิจยัน้ีตวัแปรระดบักลุ่ม ได้แก่ วิธีปฏิบติัด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์ความไวว้างใจในนวตักรรม โดยตวัแปรน้ีวดัโดยให้พนกังานแต่ละบุคคลภายใน
ทีมพยายามประเมินคุณสมบติัของส่ิงท่ีตอ้งการวดัส่ิงเดียวกนั Referent-Shift model (Chen et al., 




    (2) ตวัแปรระดบักลุ่มท่ีเกิดข้ึนจากการรวมกนัของคุณสมบติัท่ีต้องการวดัจาก
สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มงานเดียวกนั ซ่ึงในงานวิจยัน้ีไดแ้ก่ตวัแปรท่ียกข้ึนไปเป็นระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ 
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม คะแนนตวัแปรเหล่าน้ีได้มาจากการให้พนักงานแต่ละบุคคลประเมิน
คุณสมบติัท่ีตอ้งการวดัของตนเอง ตวัแปรระดบักลุ่มประเภทน้ีไม่ไดเ้กิดจากการรับรู้ร่วมกนัภายใน








จ าเป็นตอ้งตรวจสอบคุณภาพทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ในงานวิจยัน้ีไดแ้ก่ วิธีการปฏิบติั
ด้านทรัพยากรมนุษย์และและพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ส าหรับ 2 ตวัแปรในงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัได้
ก าหนดบทบาทใหเ้ป็นตวัแปรระดบับุคคลและระดบักลุ่ม 
   4) ตัวแปรส่งผ่ำน (Mediators) หมายถึง ตวัแปรท่ีได้รับอิทธิพลจากตวัแปรสาเหตุ
ก่อน จากนั้นจึงท าหนา้ท่ีเป็นตวัแปรสาเหตุส่งผลต่อไปยงัตวัแปรผลในทา้ยท่ีสุด ตวัแปรประเภทน้ี
จึงมีบทบาทในการรับอิทธิพลจากตวัสาเหตุและส่งอิทธิพลไปสู่ตวัแปรผล ในงานวจิยัน้ีไดแ้ก่ ความ
ไวว้างใจในนวตักรรมในระดบักลุ่มและความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานในระดบับุคคล 
   5) พนักงำน หมายถึง พนกังานท่ีท างานในบริษทัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการ
ส่ือสารท่ีมีรายช่ือบริษทัในตลาดหลกัทรัพยปี์ 2559 ท่ีท างานมาแลว้ 1 ปีข้ึนไป 
   6) กลุ่ มงำน หมายถึง หน่วยงานย่อยหรือทีมงานในแผนกในกลุ่มบริษัทด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เช่น แผนก ทีมย่อยในแผนก ท่ีมีพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร ในรายช่ือบริษทัในตลาดหลกัทรัพยเ์ป็นสมาชิกในกลุ่มงานหรือภายใน
ทีม ตั้งแต่ 3-5 คน ปฏิบติังานร่วมกนัภายใตภ้ารกิจท่ีกลุ่มงานของตนรับผดิชอบ 
   7) บริษัทด้ำนเทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรส่ือสำร หมายถึง บริษทัดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารท่ีมีรายช่ือในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (SET) จ  านวน 27 บริษทั
ใหญ่และ 151 บริษทัยอ่ยในปี 2559 
   8) เทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรส่ือสำร ( Information and Communication  
Technology : ICT)  หมายถึง เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งกบัข่าวสารขอ้มูลและการส่ือสารนบัตั้งแต่การ
สร้าง การน ามาวเิคราะห์หรือประมวลผล การรับและส่งขอ้มูล การจดัเก็บและการน าไปใชง้านใหม่ 
เทคโนโลยีเหล่าน้ีมักจะหมายถึงคอมพิวเตอร์ ซ่ึงประกอบด้วย อุปกรณ์ (Hardware) ค  าสั่ง 
(Software) ขอ้มูล (Data) การบริการ (Service) และระบบการส่ือสารต่าง ๆ (Communication) ไม่วา่
จะเป็นโทรศพัท ์ระบบส่ือสารขอ้มูล ดาวเทียม หรือระบบส่ือสารใด ๆ ทั้งมีสายและไร้สาย 
  
1.7.2 นิยำมเชิงปฏิบัติกำร  
   1) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) หมายถึง การแสดงออก
ถึงพฤติกรรมของพนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีเป็นกระบวนการ ในการสร้าง
แนวคิดหรือการริเร่ิมใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงการท างาน การน าเสนอความคิดรวมถึง
การน าแนวคิดมาปฏิบติัให้เป็นจริง โดยมีจุดมุ่งหมายในการสร้างผลลพัธ์ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ใน
การท างาน ทั้งการปรับปรุง พฒันาและสร้างสรรคก์ระบวนการท างาน การบริการ การผลิต เพื่อให้
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เกิดมูลค่าหรือประโยชน์โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานทั้งในระดบั
บุคคล กลุ่ม หรือองคก์ารได ้
   แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) การสร้างความคิดใหม่ หมายถึง การแสดงออกด้าน
พฤติกรรมของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศในการสร้างความคิดใหม่ในการแก้ไขปัญหา 
ปรับปรุงการท างานและการพฒันาหรือเสนอความคิดใหม่เก่ียวกบัผลิตภณัฑ ์กระบวนการ หรือการ
บริการท่ีท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 2) การน าเสนอความคิด หมายถึง การแสดงออกด้าน
พฤติกรรมของพนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในการน าเสนอความคิดท่ีสร้างข้ึน 
โดยผูท่ี้สร้างแนวคิดจะแสวงหากลุ่มคนมาสนับสนุนแนวคิดของตน หรือผูส้นับสนุนเพื่อให้มี
อิทธิพลหรืออ านาจในการท่ีจะท าให้เกิดความตระหนกัในแนวคิดนั้น ๆ และท าให้ความคิดเป็นท่ี
ประจกัษ์และง่ายต่อการปฏิบติัได้ 3) การน าแนวคิดไปปฏิบติัจริง หมายถึง การแสดงออกด้าน
พฤติกรรมของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในการลงมือปฏิบติัแนวความคิด
เก่ียวกบัการแกปั้ญหา การปรับปรุง การพฒันาหรือการสร้างนวตักรรมในผลิตภณัฑ์ กระบวนการ 
หรือการบริการท่ีท าให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารให้เป็นจริง โดยเป็นตวัแปรทั้งในระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่ม โดยในระดบักลุ่ม พฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบักลุ่ม เกิดจากผลการปฏิบติังานของ
สมาชิกในกลุ่มท่ีสอดคลอ้งร่วมกนั โดยการใหส้มาชิกในกลุ่มประเมินพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
ตนเองและท าการหาค่าเฉล่ียและความสอดคลอ้งของกลุ่มท่ีมีร่วมกนั 
   2) วิธีปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ในระดับบุคคล (Human Resource Practices : 
Individual Level) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารต่อ วิธี
ปฏิบติัตามความรับผิดชอบหลกัของหนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารท่ีสนบัสนุน
พนกังานใน 3 ดา้นเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวตักรรม คือ ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส ตาม
ทฤษฎี AMO Theory แบ่งเป็น 6 องคป์ระกอบโดยวธีิปฏิบัติทีส่่งเสริมให้เกดิควำมสำมำรถ (Ability) 
ด้ำนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ได้แก่ การรับและการคดัเลือกพนักงานและการฝึกอบรมและการ
พฒันา โดย  1) การรับและการคัดเลือกพนักงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติัด้านการรับและการคดัเลือกพนักงานว่า เป็นวิธีปฏิบติัท่ี
สร้างความสามารถของพนกังานในดา้นนวตักรรมได ้2) การฝึกอบรมและการพฒันา หมายถึง การ
รับรู้ของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติัด้านการฝึกอบรมและการ
พฒันาวา่ เป็นวธีิปฏิบติัท่ีสร้างความสามารถและแรงจูงใจดา้นนวตักรรมของพนกังานได ้วธีิปฏิบัติ
ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ทีส่่งเสริมด้ำนแรงจูงใจ (Motivation) ด้ำนพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ไดแ้ก่ การ
ฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลงานและการท างานเป็นทีมและลกัษณะของงาน โดย  3)  การ
ประเมินผลงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติั




วิธีปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ที่ส่งเสริมด้ำนโอกำส (Opportunity) ด้ำนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีมและลกัษณะงาน การให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังานและความทา้
ทาย/ความมีอิสระในงาน โดย 5) การให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังาน หมายถึง  การรับรู้ของ
พนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติัทรัพยากรมนุษยด์า้นการใหอ้ านาจและ
มีส่วนร่วมของพนกังานวา่เป็นวิธีปฏิบติัท่ีสร้างโอกาสให้พนกังานได ้และ 6) ความทา้ทาย/ความมี
อิสระในงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติั
ทรัพยากรมนุษยด์า้นความทา้ทาย/ความมีอิสระในงานวา่เป็นวธีิปฏิบติัท่ีสร้างโอกาสใหพ้นกังานได ้ 
   3) วิธีปฏิบัติ ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ในระดับกลุ่ ม (Human Resource Practices : 
Group Level) หมายถึง การรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
ต่อวิธีปฏิบติัตามความรับผิดชอบหลกัของหน้าท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ท่ี
สนับสนุนกลุ่มด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรมต่อกลุ่มใน 3 ด้าน คือ ความสามารถ แรงจูงใจและ
โอกาส ตามทฤษฎี AMO Theory แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบโดยวิธีปฏิบัติที่ ส่งเสริมให้เกิด
ควำมสำมำรถ (Ability) ด้ำนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมต่อกลุ่ม ได้แก่การรับและการคัดเลือก
พนกังานและการฝึกอบรมและการพฒันา โดย 1) การรับและการคดัเลือกพนกังาน หมายถึง การ
รับรู้ร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติัดา้นการรับและ




(Motivation) ด้ำนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมต่อกลุ่ม ไดแ้ก่การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผล
งาน โดย 3)  การประเมินผลงาน หมายถึง การรับรู้ของร่วมกันของสมาชิกในกลุ่มเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติัดา้นการประเมินผลงานว่า เป็นวิธีปฏิบติัท่ีสร้างแรงจูงใจ
ด้านนวตักรรมของกลุ่มได้ วิธีปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ที่ส่งเสริมด้ำนโอกำส (Opportunity) 
ด้ำนพฤติกรรมเชิงนวตักรรมต่อกลุ่ม ไดแ้ก่ การใหอ้ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังานและความทา้
ทาย/ความมีอิสระในงาน โดย 4) การให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังาน หมายถึงการรับรู้ของ
ร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่มเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติัทรัพยากรมนุษยด์า้น







Shift model) (Chen et al., 2004) 






แนวคิดด้านนวตักรรมของกลุ่ม แบ่งเป็น 2 แบบคือ 1) ความไวว้างใจในการรับฟัง (Trust That 
Heard) หมายถึงการรับรู้ของร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารโดย
กลุ่มเช่ือว่าองค์กรจะรับฟังแนวความคิดและข้อเสนอแนะของกลุ่ม 2) ความไว้วางใจใน
ผลประโยชน์ (Trust That Benefit) หมายถึง การรับรู้ของร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่มเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารโดยกลุ่มเช่ือว่ากลุ่มจะสามารถแบ่งปันผลประโยชน์ของการ
เปล่ียนแปลงใด ๆ ในองคก์รได ้วดัโดยให้พนกังานแต่ละบุคคลภายในกลุ่มประเมินความไวว้างใจ
ในนวตักรรมของกลุ่ม (Referent-Shift model) (Chen et al., 2004) 





คือความต่อเน่ืองความตั้ งใจในการท างานแบบมีโครงสร้างและพฤติกรรมได้ ประกอบด้วย  




ท าเพื่อองค์การอย่างเต็มความสามารถ 3) ความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย หมายถึง  
การแสดงออกด้านพฤติกรรมของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศในการมีความรับผิดชอบต่อ
เป้าหมายของหน่วยงานหรือบุคคลรวมทั้งมีความกระตือรือร้นและปรารถนาท่ีจะท างาน 4) ความ
ทุ่มเทเพื่อองคก์ารหมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศในดา้น
การใชเ้วลาในการท างานอยา่งเตม็ท่ีคุม้ค่าและรอบคอบ 5)  การกล่าวถึงองคก์ารในทางบวกหมายถึง 
การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศในความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึง
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ขององค์การและการกล่าวถึงองค์การในทางบวกแก่ผูอ่ื้น 6) ความไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคหมายถึง  
การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศในความมีความพยายามเอาชนะ
ต่ออุปสรรค โดยมีความขยนัหมั่นเพียร เข้มแข็ง อดทน ไม่ท้อถอยในการกระท าเพื่อให้เกิด
ความส าเร็จ และ 7) การมุ่งมัน่ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองหมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของ
พนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศในการใชปั้ญญาในการพิจารณาหาเหตุผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้จาก











  2.1 สถานการณ์ปัจจุบนัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศในประเทศไทย 
  2.2 แนวคิดดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) 
   2.2.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
     2.2.1.1 ทฤษฎีพฤติกรรมองคก์าร (Organization Behavior) 
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   2.3.2 ทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจ โอกาส (AMO Theory) 
   2.3.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  2.4 ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงาน (Employee Work Passion) 
   2.4.1 แนวคิดดา้นความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงาน 
   2.4.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างาน 
   2.4.3 ความเช่ือมโยงระหวา่งความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างาน วธีิปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละนวตักรรม 
  2.5 ความไวว้างใจในนวตักรรม (Innovation Trust) 
   2.5.1 ทฤษฎีทุนทางสังคม (Social Capital Theory) 
   2.5.2 แนวคิดดา้นความไวว้างใจและความไวว้างใจในนวตักรรม 
   2.5.3 ความเช่ือมโยงระหว่างความไวว้างใจในนวตักรรม วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยแ์ละความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานและนวตักรรม 






ไทยมีการเติบโตอย่างต่อเน่ืองและจากการศึกษาของ TDRI และ SIPA พบว่าปัญหาส าคญัของ
อุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์ของประเทศไทย คือ การขาดแคลนบุคลากรท่ีมีคุณภาพทุกแขนง หลกัสูตร
ของสถาบนัการศึกษาไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของภาคอุตสาหกรรมและประเด็นท่ีส าคญัอีก
ประการหน่ึงคือพนกังานรุ่นใหม่นิยมเปล่ียนงานบ่อยและการขาดแคลนบุคลากรโดยเฉพาะบริษทัท่ี
ตั้งอยูน่อกกรุงเทพมหานคร (กระทรวงคมนาคม, 2558) และจากงานวิจยัเชิงส ารวจของส านักงาน
สถิติแห่งชาติ (2551) ในการรายงานผลท่ีส าคญัในการส ารวจอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารของประเทศไทย พ .ศ. 2551โดยการวิเคราะห์ปัจจัยแห่งความส าเ ร็จของ
อุตสาหกรรมทั้ง 4 กลุ่มพบว่าประเด็นท่ีน่าสนใจในด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นปัจจยั
ภายในท่ีมีความส าคญัมากคือ บุคลากรมีมนุษยสัมพนัธ์/ท างานเป็นทีมและบุคลากรมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ซ่ึงมีความส าคญัอยา่งมีนยัส าคญัโดยพบใน 3 อุตสาหกรรมคือ ฮาร์ดแวร์ ซอฟแวร์ และ
การบริการดา้นส่ือสารและโทรคมนาคม (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2551) นอกจากนั้นยงัมีการระบุ
การพฒันาบุคลากรโดยการพฒันาคนไดร้ะบุในกรอบนโยบาย ICT2020 (ส านกังานคณะกรรมการ
ขอ้มูลข่าวสารราชการ, 2554) ไดก้  าหนดยุทธศาสตร์ท่ี 2 คือ การพฒันาทุนมนุษยท่ี์มีความสามารถ
ในการสร้างสรรคแ์ละใชส้ารสนเทศอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในยทุธศาตร์ท่ี 2 น้ียงัคงมีความทา้ทาย
ใน 2 ประเด็นหลกัโดย การพฒันาทุนมนุษยใ์หมี้ความสามารถดา้นเทคโนโลยีและสารสนเทศนั้นมี
ความส าคญัประการท่ีหน่ึง และประการท่ีสอง คือ ความส าคญัในการพฒันาบุคลากรและทุนมนุษย์
ให้มีความสามารถในการสร้างสรรค์และการพฒันานวตักรรมให้เกิดข้ึนเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัของธุรกิจในระยะยาวได ้
  จากขอ้มูลอุตสาหกรรมและงานวิจยัช้ีให้เห็นวา่ พนกังานหรือบุคลากรมีความส าคญัอย่าง
มากในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงในธุรกิจด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารนั้นมีการมีการแข่งขันท่ีสูงมากอันเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยท่ีีค่อนขา้งรวดเร็ว ท าใหบุ้คลากรในธุรกิจดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารนั้น 
นอกจากตอ้งมีความรู้ด้านเทคโนโลยี ท่ีเพียงพอแล้ว บุคลากรตอ้งมีความรู้ความสามารถและมี
ความคิดสร้างสรรค์สูงอีกดว้ย โดยการจะท าให้เกิดนวตักรรมในองค์กรไดน้ั้นตอ้งอาศยัพนกังาน
หรือบุคคล กลุ่ม และองคก์ร เป็นปัจจยัน าเขา้ท่ีส าคญัในกระบวนการสร้างคุณค่าในองคก์ร ซ่ึงใน
ระยะต่อมาจึงมีการศึกษาด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) เพิ่มมากข้ึน 
อยา่งไรก็ตามนกัวิจยัไดใ้ห้ความเห็นวา่ การเขา้ใจพฤติกรรมของนวตักรรมในองคก์ารยงัไม่ได้รับ
การพัฒนาเท่าท่ีควรและยงัไม่ได้ข้อสรุปท่ีชัดเจนและคงท่ี (Janssen, 2000; De Jong and Den 
Hartog, 2010)  
26 
2.2 แนวคดิด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) 
  การศึกษาด้านนวตักรรมในช่วงปี 1980 มีการศึกษาด้านนวตักรรมท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรม
มนุษยเ์น่ืองจากการศึกษาดา้นนวตักรรมไดมี้การศึกษาอยา่งแพร่หลายจากวิทยาศาสตร์การบริหาร 
การส่ือสารและมนุษยวิทยาไปสู่การศึกษาทางดา้นจิตวิทยาซ่ึงได้ท าการศึกษาดา้นพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม (Innovative Work Behavior) โดยได้ถูกอธิบายในงานของ Kanter (1988)  ซ่ึงเสนอ
โมเดลด้านนวตักรรมในการอธิบายพฤติกรรมการท างานของบุคคลในการมีส่วนร่วมในแต่ละ
ขั้นตอนของกระบวนการนวตักรรม ต่อมา West and Farr (1989) ท าการศึกษาดา้นปัจจยัน าเขา้ใน
กระบวนการสร้างคุณค่าแก่องคก์ารโดยเนน้ท่ี บุคคล กลุ่ม และองคก์าร งานวิจยัในระยะนั้นจึงได้
ท าศึกษาในกระบวนการสร้างสรรค์นวตักรรมมากยิ่งข้ึน (Kanter, 1988; Scott and Bruce, 1994) 
โดยความหมายของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมีการให้นิยามความหมายจากนกัวิจยัและผูเ้ช่ียวชาญ
หลายท่านซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 2.1 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่2.1 ตวัอยา่งนิยามพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
ผู้วจิยั นิยามพฤตกิรรมเชิงนวตักรรม(Innovative work behavior) 
West and Farr 
(1989) 
การกระท าของพนกังานในการสร้าง ประยกุต์และการด าเนินการดว้ยความคิดแปลกใหม่ 
ในรูปแบบของผลิตภณัฑ ์กระบวนการและวธีิการในท างานของพนกังานทั้งในหน่วยงาน 
แผนกหรือองคก์ร 





สร้างผลลพัธ์ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน 
Kleysen and 
Street (2001) 
นวตักรรมของแต่ละคนมีการด าเนินงานในรูปแบบต่าง ๆ สร้างไดโ้ดยถูกก าหนดในแง่
ของความแตกต่างของแต่ละบุคคล ลกัษณะบุคลิกภาพ ผลลพัธ์และพฤติกรรม 




แสดงความคิดใหม่เป็นการกระท าของบุคคลท่ีมาจาก ความคิดสร้างสรรค ์







  จากตารางท่ี 2.1 จะเห็นไดว้า่พฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นพฤติกรรมท่ีมีความซบัซอ้น โดย
เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งระดบั บุคคล กลุ่มและองค์กร (Kanter, 1988; Scott and Bruce, 
1994) ประกอบไปดว้ยพฤติกรรมในการแสดงออกท่ีเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกบักระบวนการในการเกิด
นวตักรรม โดยสรุปคือโครงสร้างท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมเฉพาะ
ดา้นนวตักรรมเร่ิมจากการพฒันาแนวคิดใหม่ ๆ และใหก้ารสนบัสนุนแนวคิดนั้น ๆ ในองคก์ารดว้ย
การท างานร่วมกนัและการท าแนวคิดใหม่ ๆ นั้นใหเ้ป็นจริง (West and Farr, 1989;  Scott and Bruce, 
1994; Kleyen and Street, 2001; Yuan and Woodman, 2010) จากนิยามพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ี
แสดงในตารางท่ี 2.1  งานวิจยัคร้ังน้ีไดนิ้ยามพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior: 
IWB) วา่หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมในการท างานของบุคคลข้ึนอยูก่บัความพยายามและ
ความตั้งใจของพนกังานท่ีเป็นกระบวนการในการริเร่ิมและการสร้างแนวคิดใหม่ ๆ การน าเสนอ
ความคิดและการประยกุตแ์นวคิดใหม่และการน ามาปฏิบติัใหเ้ป็นจริง โดยมีจุดมุ่งหมายในการสร้าง
ผลลพัธ์ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน ทั้งการปรับปรุง พฒันาและสร้างสรรคก์ระบวนการ
ท างาน การบริการ การผลิต เพื่อให้เกิดมูลค่าหรือประโยชน์โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคล กลุ่มหรือองคก์ารได ้
  1. ความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
   1.1 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
    จากกระบวนการในการสร้างสรรคน์วตักรรมจะเห็นไดว้า่ ขั้นตอนแรกในการท่ีจะ
ท าใหเ้กิดนวตักรรมนั้นคือ การสร้างความคิดซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความคิดสร้างสรรค ์เช่นนิยาม
ของ Mumford and Gustafson (1988) ไดนิ้ยามวา่ ความคิดสร้างสรรคห์มายถึงการผลิตความคิดใหม่
โดยเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วมดา้นความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Engagement) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
กบัโครงสร้างการรู้คิด (Cognitive) แต่ไม่ใช่การกระท าไม่เหมือนกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดย
การมีส่วนร่วมในกระบวนการความคิดสร้างสรรค ์คือ การมีส่วนร่วมในการผลิตของความคิดใหม่
ซ่ึงในกระบวนการน้ีจะครอบคลุมมากกวา่แค่การรู้คิด เช่น การระบุปัญหา การคน้หาขอ้มูลและการ
เขา้รหสัและการสร้างแนวความคิดและการสร้างทางเลือก (Reiter-Palmon and Illies, 2004) 
    โดยมีงานวิจยัได้ให้ค  าจ  ากดัความแยกอย่างชัดเจนระหว่างความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) และนวตักรรม (Innovation) ดงัน้ีคือความคิดสร้างสรรค์นั้นเก่ียวขอ้งกบัการคิดริเร่ิม 
(Generating) แนวความคิดใหม่ ๆ โดยแนวความคิดใหม่ ๆ นั้น เกิดข้ึนได้จากการรวบรวมการ
ประยุกต์และการน าความคิดท่ีมีอยู่มาประยุกต์ใช้ใหม่ (Cohen and Levinthal, 1990) ความคิด
สร้างสรรค์เป็นตวัแปรท่ีส าคญัต่อการเกิดนวตักรรม (Amabile, 1996; Madjar and Ortiz-Walters, 
2008) ในขณะท่ีนวตักรรม ไม่ใช่แค่เพียงการสร้างส่ิงใหม่หรือความคิดใหม่เท่านั้น ยงัรวมถึงการ
ยอมรับและน าความคิดใหม่  ๆ ในองค์กรมาใช้ด้วย (Yuan and Woodman, 2010)  โดยรวม
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ความหมายของทั้งการสร้างแนวความคิดใหม่ ๆ และการลงมือปฏิบติั (Amabile, 1996; Pieterse et 
al., 2009) ความคิดสร้างสรรคจึ์งเป็นพื้นฐานส าคญัโดยเป็นปัจจยัน าเขา้และเป็นโครงสร้างหรือเป็น









ทีม่า : Dorenbosch et al. (2005) 
 
ภาพที ่2.1 แสดงความเช่ือมโยงระหวา่งกระบวนการการเกิดนวตักรรมและพฤติกรรมการท างาน 
 
    จากภาพท่ี 2.1 จากงานของ Dorenbosch et al. (2005) ซ่ึงไดอ้ธิบายความเช่ือมโยง






   1.2 องค์ประกอบในการเกดิพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน 
    พฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้นจากงานวจิยัของ Kanter (1998) ไดค้น้พบวา่พฤติกรรม
เชิงนวตักรรมเป็นผลของพฤติกรรมท่ีมีความซบัซ้อนและประกอบดว้ยพฤติกรรม 3 ประการ ดงัน้ี 
คือ 1) การสร้างความคิด (Idea Generation) 2) การสนบัสนุนความคิด (Idea Promotion) และ 3) การ
ท าให้ความคิดเป็นจริง (Idea Realization ) นอกจากการแบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของ Kanter (1988) แล้วในงานวิจยัส่วนใหญ่ด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมีการแบ่ง
องค์ประกอบในการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานส่วนใหญ่ 2 รูปแบบคือ 1) การแบ่ง
การวดัใน 2 องค์ประกอบคือ การสร้างความคิดและการปฏิบัติด้านความคิด  (Krause, 2004; 
Dorenbosch et al., 2005)  และ 2) แบ่งการวดัใน 3 องคป์ระกอบคือ การสร้างความคิด การน าเสนอ
ความคิดและการน าความคิดไปปฏิบติั (  West and Farr, 1989; Janssen, 2000; Janssen et al., 2004; 









    จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เช่นงานวิจยั
ของ Scott and Bruce (1994) และได้ท าการแบ่งพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคล (Individual 
Innovative Behavior) ไดท้  าการศึกษากลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นกลุ่มวศิวกร นกัวทิยาศาสตร์และพนกังาน
ดา้นเทคนิคซ่ึงท างานอยูใ่นฝ่าย R&D ของบริษทัในอุตสาหกรรมหลกัในประเทศสหรัฐอเมริกาซ่ึง
ไดท้  าการวดัใน 1 มิติคือ การประเมินดว้ยตนเอง (Self-Rating) โดยครอบคลุม 3 องคป์ระกอบ คือ 
การสร้างความคิด (Idea Generation) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) และการท าใหค้วามคิด
เป็นจริง (Idea Realization) ใน 6 ขอ้ค าถาม แบบ Likert Scale 5 ระดบั โดย 1 หมายถึงไม่ใช่เลย (Not 
at all) จนไปถึง 5 คือ ใช่อยา่งยิ่ง หรืองานวิจยัของ Janssen (2000) ไดท้  าการพฒันาการวดัในหลาย
มิติทั้งการวดัโดยใช้ทั้งการประเมินด้วยตนเองและการประเมินโดยผูอ่ื้น(หัวหน้างาน) โดยการ
คิดค้นแบบวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ Janssen จึงน าการประเมินตนเองมาใช้กับ 3 
องคป์ระกอบ โดย ใช ้3 ขอ้ค าถามในการวดัแต่ละองคป์ระกอบซ่ึงมีทั้งหมด 9 ขอ้ค าถาม โดยผลใน
การวดัโดยพบวา่ในแต่ละองคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัผลการวจิยัของ Kleysen 
and Street (2001) และงานวจิยัล่าสุดท่ีท าการปรับองคป์ระกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเพิ่มเติม 
คืองานวิจัยของ De Jong and Den Hartog (2010) ได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบในการวดั
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน 4 
องค์ประกอบคือ การสร้างความคิด (Idea Generation) การส ารวจความคิด (Idea Exploration) การ
สร้างความส าเร็จดา้นความคิด (Idea Champion) การท าความคิดให้เป็นจริง (Idea Realization) ซ่ึง
สามารถเกิดข้ึนไดท้ั้งในระดบับุคคล กลุ่มงานและองคก์าร อยา่งไรก็ตามในการสรุปองคป์ระกอบ
ของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน 4 องคป์ระกอบนั้นยงัไม่สามารถสรุปได ้เน่ืองจากในการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ การสร้างความคิด (Idea Generation) และการส ารวจความคิด (Idea Exploration) นั้น
ไดท้  าการยนืยนัเชิงส ารวจพบวา่ เป็นองคป์ระกอบเดียวกนั โดย De Jong and Den Hartog (2010) ได้
สรุปวา่ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบและการวดัองคป์ระกอบท่ีดีท่ีสุดของ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นการแบ่งองค์ประกอบตามงานวิจัยของ Janssen (2000) ใน 3 
องคป์ระกอบ 9 ขอ้ค าถามในการรายงานตนเอง 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงแบ่งองคป์ระกอบการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยยดึการแบ่งองค ์
ประกอบตามงานวจิยัของ Janssen (2000) และตรีทิพย ์บุญแยม้ (2554) ใน 3 องคป์ระกอบหลกัคือ  
  1. การสร้างความคิดใหม่ (Idea Generation) คือ การสร้างแนวความคิดท่ีแปลกใหม่ในทุก
ขอบเขต  โดย Kanter (1988) ได้ระบุว่าความตระหนักถึงความต้องการในองค์ประกอบน้ี คือ 
ความสามารถในการสร้างวธีิการใหม่ก่อนความตอ้งการ โดยบุคคลเป็นตน้แบบของแนวคิดทั้งหมด 
การสร้างความคิดใหม่ อาจจะเก่ียวขอ้งกบัผลิตภณัฑ ์การบริการและกระบวนการในการเขา้สู่ตลาด
ใหม่ การปรับปรุงกระบวนการท างานหรือในความหมายทัว่ไป คือ การระบุและหาแนวทางในการ
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แก้ปัญหา (Van de Ven, 1986; Amabile, 1988) โดยประเด็นส าคญัในการสร้างความคิด คือ การ
รวบรวมและการเก็นขอ้มูลในแนวคิดเดิมมาปรับปรุงใหม่เพื่อแก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังาน จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวในการวิจยัในคร้ังน้ีการสร้างความคิดใหม่ หมายถึง 
การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังานในการสร้างความคิดใหม่ในการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุง
การท างานและการพฒันาหรือเสนอความคิดใหม่เก่ียวกบัผลิตภณัฑ ์กระบวนการ หรือการบริการท่ี
ท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
  2. การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) โดยในขั้นตอนน้ีหลงัจากท่ีความคิดสร้างสรรค์
ไดถู้กสร้างข้ึนกระบวนการต่อมาคือ การขายความคิดหรือการน าเสนอความคิดโดยในกระบวนการ
น้ีตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์ทางกลุ่มซ่ึงเป็นขั้นตอนหรือกระบวนการส าคญัท่ีน าไปสู่การปฏิบติั โดยผู ้
ท่ีสร้างแนวคิดจะแสวงหากลุ่มคนมาสนับสนุนโดยการมีส่วนในกิจกรรมทางสังคม เพื่อหาผู ้
สับสนุนให้กบัแนวคิดของตนหรือเพื่อสร้างผูส้นบัสนุนเพื่อให้มีอิทธพลหรืออ านาจในการท่ีจะท า
ให้เกิดความตระหนกัในแนวคิดนั้น ๆ และท าให้ความคิดเป็นท่ีประจกัษ์และง่ายต่อการปฏิบติัได ้
(Kanter, 1988) โดยในกระบวนการน้ีความคิดนวตักรรมส่วนใหญ่จะเผชิญกับการต่อต้านอัน
เน่ืองมาจากประการท่ีหน่ึงคือ นวตักรรมโดยส่วนใหญ่มาจากการใช้วิธีการใหม่ ๆ และการเสนอ
แนวคิดดงักล่าวนั้นจะตอ้งส ารวจว่าจะเกิดผลกระทบกบัพนักงานอย่างไร ในกรณีท่ีความรู้และ
ทกัษะของพนกังานไม่ทนัสมยั การต่อตา้นอาจเกิดข้ึนเน่ืองจากพนกังานไม่มีความมัน่ใจในการท า
และผลท่ีจะเกิดข้ึน ประการท่ี 2 คือคนส่วนใหญ่จะมีการรับรู้ขอ้มูลแบบเลือกท่ีจะรับรู้ในมุมมอง
ของตนเองดงันั้นความคิดดา้นนวตักรรมจะไม่เป็นหน้าท่ีหลกัในการรับรู้หรือในการปฏิบติัและ
ประการท่ีสามประเด็นของการต่อต้านอาจเกิดมาจากบุคคลทัว่ไปมีแนวโน้มท่ีจะกระจายการ
ต่อตา้นโดยการแบ่งปันการท างานหรือเหตุการณ์ท่ีคุน้เคยเน่ืองจากการชอบท าพฤติกรรมแบบเดิม ๆ  
จึงอาจท าให้เกิดแนวโน้มในการต่อต้านการเปล่ียนแปลง ซ่ึงในประเด็นน้ีการหาผูส้นับสนุน
ตอ้งการการสร้างพนัธมิตร ตอ้งอาศยั การจูงใจการโน้มน้าวและการผลกัดนัการเจรจาการต่อรอง
ไปสู่การปฏิบติั (Van de Ven, 1986) จากการทบทวนวรรณกรรมในการวิจยัในคร้ังน้ี การน าเสนอ
ความคิด หมายถึงการแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังานในการน าเสนอความคิดท่ีสร้างข้ึนโดย
ผูท่ี้สร้างแนวคิดจะแสวงหากลุ่มคนมาสนบัสนุนแนวคิดของตน หรือผูส้นบัสนุนเพื่อให้มีอิทธพล
หรืออ านาจในการท่ีจะท าให้เกิดความตระหนกัในแนวคิดนั้น ๆ  และท าให้ความคิดเป็นท่ีประจกัษ์
และง่ายต่อการปฏิบติัได ้
  3. การน าแนวคิดไปปฏิบติัจริง (Idea Realization) จากการอธิบายของ Kanter (1988) โดย
ในพฤติกรรมหรือขั้นตอนสุดทา้ยนั้นคือ การท าให้นวตักรรมเป็นจริงเช่น การผลิตตวัตน้แบบหรือ
โมเดลส าหรับช้ินงานท่ีเป็นนวตักรรม ส าหรับนวตักรรมจึงเป็นส่ิงท่ีสัมผสัได้ หรือไม่ก็เป็น




กระบวนการท างานและทดสอบและปรับปรุงแนวคิดเหล่านั้น (Van de Ven, 1986; Kanter, 1988; 
West and Farr, 1989) จากการทบทวนวรรณกรรมในการวิจยัในคร้ังน้ี การน าแนวคิดไปปฏิบติัจริง 
หมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังานในการลงมือปฏิบติัแนวความคิดเก่ียวกบัการ
แก้ปัญหา การปรับปรุง การพฒันาหรือการสร้างนวตักรรมในผลิตภณัฑ์ กระบวนการ หรือการ
บริการท่ีท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารใหเ้ป็นจริง 
 
 2.2.1 แนวคิดทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
   แนวคิดด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
   จากงานวิจยัดา้นทางจิตวิทยาไดท้  าศึกษาในดา้นพฤติกรรมในการเกิดนวตักรรมโดย 
Kanter 1983 อ้างใน (ตรีทิพย์ บุญแยม้, 2554) ได้เสนอแนวคิดเร่ืองพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
หนงัสือ The Change Masters ซ่ึงถือว่าเป็นต าราท่ีเป็นท่ีรู้จกัอย่างแพร่หลายในเร่ืองขององค์การท่ี
ตอ้งการการเปล่ียนแปลง โดยเสนอว่าภายใตส้ภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงน้ี องค์กร
จ าเป็นท่ีจะตอ้งกระตุน้ความคิดริเร่ิมขององค์กรให้เกิดนวตักรรมมากข้ึน โดยตอ้งให้ความส าคญั
และคุณค่ากบับุคคลมากข้ึนในสถานการณ์ท่ีเหมาะสม เพราะแทจ้ริงแลว้พนกังานถือว่าเป็นส่วน
ส าคัญในการตัดสินใจและสร้างสรรค์ความคิดใหม่ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงและเกิดเป็น
นวตักรรมได ้ซ่ึงนวตักรรมท่ีเกิดข้ึนกบัสินคา้ บริการ กระบวนการหรือการปฏิบติังานนั้นถูกสร้าง
ข้ึนมาจากบุคลากรในองค์การทั้งส้ิน ดังนั้นองค์กรจะต้องการสนับสนุนให้พนักงานได้แสดง
ความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มท่ีและเสนอว่าองค์กรตอ้งลงทุนในคนและการสร้างผลก าไรในระยะ
ยาวท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นผูน้ าในการสร้างสรรคน์วตักรรม ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนไดท้ั้งในระดบับุคคล 
กลุ่มงานและองค์การ โดยพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้นเกิดเร่ิมตน้ในระดบับุคคลในดา้นการสร้าง
ความคิด ส่วนการสนบัสนุนแนวความคิดนั้น ๆ รวมถึงการน าแนวคิดนั้น ๆ ไปปฏิบติัตอ้งอาศยั
ความร่วมมือของทีมซ่ึงข้ึนอยูก่บัความรู้เฉพาะดา้น ความสามารถและบทบาทการท างานของกลุ่ม
ดว้ย  (Kanter, 1988; Amabile, 1996; Mumford, 2000) 
   นอกจากนั้นการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมปกติโดยส่วนใหญ่ท่ีเกิดข้ึนไม่ใช่ส่วน
หน่ึงของงานหลกัของพนกังานทัว่ไปแต่เป็นการระบุบทบาทของพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงาน
ปกติ (Extra Role Behavior) ซ่ึงสามารถอ้างอิงได้ถึง พฤติกรรมความสมัครใจ (Discretionary 
Behavior) ในการท างานท่ีนอกเหนือท่ีไม่ได้ระบุไวใ้นค าบรรยายลกัษณะงาน (Katz and Kahn, 
1978) โดยเป็นความพยายามท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมน้ีมี
ความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งในหลกัการจดัการหลายด้าน เช่น การปรับปรุงและพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (Continuous Improvement) (Fuller et al., 2006) เป็นตน้ 
32 
   จากการศึกษาดา้นนวตักรรมในช่วงปี 1980 โดยเฉพาะในงานทางดา้นจิตวทิยาสามารถ
แบ่งการศึกษาดา้นนวตักรรมใน 2 ประเด็นหลกัคือ ความคิดสร้างสรรคแ์ละพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 





ปรับปรุงความคิดนั้นให้น ามาปฏิบติัได้และจากงานวิจยัของ Miron et al. (2004) พบว่าบุคคลท่ีมี
ความคิดสร้างสรรคสู์งไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความเป็นนวตักรรมสูงเสมอไป ดงันั้นงานวิจยั
ดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมจึงมีความครอบคลุมความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในดา้นการสร้าง
แนวความคิดใหม่ ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลิตภณัฑ์ การบริการ กระบวนการและขั้นตอนในการท างาน 
(Amabile, 1988) และรวมถึงการปฏิบติัแนวคิดสร้างสรรคน์ั้นใหเ้ป็นจริงดว้ย (Van de Ven, 1986) 
   งานวจิยัดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในช่วงปี 1990 การศึกษาส่วนใหญ่เนน้ไปท่ีระดบั
บุคคล (Individual Level) โดยเป็นการศึกษาเพื่อพฒันา ความรู้ ความสามารถและมุ่งไปท่ีการคน้หา
คุณลกัษณะส่วนบุคคลรวมถึงส่ิงเร้าในบริบทของการท างานในองค์กรท่ีส่งเสริมให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และนวตักรรมดว้ย (Amabile, 1996) หลายองค์กรไดห้าทางในการสร้างพนกังานให้มี
ความรู้ความสามารถและทกัษะท่ีเพียงพอต่อการสร้างความส าเร็จในองคก์าร (Balkin et al., 2000) 
โดยจากการวิจัยพบว่าศักยภาพในการเกิดนวตักรรมในระดับบุคคลข้ึนอยู่กับทักษะ ความรู้ 
ความสามารถของพนกังานซ่ึงถือวา่เป็นสินทรัพยห์ลกัขององคก์าร (Gupta and Singhal, 1993; Van 
de Ven, 1986) 
   อย่างไรก็ตามทกัษะ ความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในระดบับุคคลไม่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเสมอไป เน่ืองจากกระบวนการใน
การเกิดนวตักรรมนั้นเป็นกระบวนการท่ีซับซ้อนไม่ต่อเน่ืองและไม่สามารถคาดเดาได้ Kanter 
(1988) เสนอว่าภายใตเ้ง่ือนไขขององค์กรท่ีเหมาะสม ใน 2 ดา้นคือ ดา้นโครงสร้างและด้านการ
จดัเตรียมทางดา้นสังคมท่ีเหมาะสมจะสามารถกระตุน้และท าให้เกิดนวตักรรมได ้โดยตอ้งท าความ
เขา้ใจในการเช่ือมโยงการเกิดนวตักรรมในแต่ละกระบวนการและโดยเฉพาะอย่างยิ่งในขั้นตอน
ส าคญัขั้นตอนท่ี 2 ในการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมคือการสนบัสนุนแนวคิด (Idea Promotion) 
ซ่ึงในขั้นตอนน้ีเม่ือมีพนกังานคนใดคนหน่ึงน าเสนอแนวความคิดแลว้ ผูคิ้ดคน้นวตักรรมตอ้งเขา้สู่
กระบวนการทางสังคมโดยการสร้างความร่วมมือและการหาผูส้นบัสนุนและท าใหก้ลุ่มตระหนกัถึง
ความส าคญัในแนวคิดนั้น ๆ และสามารถน าแนวคิดนั้น ๆ ไปปฏิบติัได ้(Kanter, 1988) 
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   นอกจากนั้น จากการศึกษาดา้นพฤติกรรมองค์การ Cumming (1988) เสนอประเด็นท่ี
ส าคญัในแนวคิดพื้นฐานทางดา้นพฤติกรรมโดยให้ความส าคญัของคุณลกัษณะบริบท (Contextual 
Characteristics) ว่าเป็นตวักระตุน้ส าคญัท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่มท่ี
องค์กรต้องการได้  West and Farr (1989) ได้น าเสนอกรอบแนวคิดทฤษฎีของนวตักรรมระดับ
บุคคลโดยน าเสนอ 5 ปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เขา้ใจพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคลในท่ีท างาน
ไดดี้ยิ่งข้ึนอนัไดแ้ก่ ปัจจยัระดบัองค์การ ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะของ
งาน ปัจจยัสังคมและกลุ่มและคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
   ความสัมพนัธ์ระหวา่งบริบทหรือส่ิงแวดลอ้มอยา่งเดียวยงัไม่เพียงพอในการอธิบายการ
เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมประเด็นท่ีส าคัญอีกประการหน่ึงคือ แรงจูงใจโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
แรงจูงใจภายใน จากแนวคิดพื้นฐานท่ีส าคญัในเร่ืองแรงจูงใจและการเกิดความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรมในองค์การของ Amabile (1988) ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองความคิดสร้างสรรค์ได้เสนอ
โมเดลท่ีอธิบายความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมในองคก์ารโดยเป็นการอธิบายการเกิดความคิด





   2.2.1.1 ทฤษฎพีฤติกรรมองค์กร (Ogranization Behavior) 
     เน่ืองจากพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมองคก์ารดงันั้น
ในการอธิบายปรากฏการณ์เก่ียวกบัการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้นจึงสามารถอธิบายไดโ้ดย
ทฤษฎีพฤติกรรมองค์กร Middlemist and Hitt (1988) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมองค์การเป็น
การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มภายในองคก์าร Robbins (2005) ไดอ้ธิบายความสัมพนัธ์ใน
การเกิดพฤติกรรมในแต่ละระดบัว่ามีตวัแปรอะไรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในองค์การ ท าให้ผูว้ิจยั
สามารถตั้ งสมมติฐานได้ว่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรมเกิดข้ึนได้ในพหุระดับเช่นเดียวกัน คือ 
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมสามารถเกิดไดท้ั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์ารเช่นเดียวกนั  
โดยทฤษฎีพฤติกรรมองค์กรได้อธิบายปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมระดบักลุ่ม ปัจจยัท่ี
ส าคญัคือสภาพแวดล้อมในการท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งนโยบายและวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากร
มนุษย ์ถือไดว้า่เป็นปัจจยัส าคญัดา้นสภาพแวดลอ้มประการหน่ึงและสภาพแวดลอ้มในการท างานน้ี
เม่ือรวมกบัปัจจยัระดบับุคคลจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมทั้งในระดบับุคคลและระดบั
กลุ่มได ้  
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     อย่างไรก็ตามการศึกษาด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นการศึกษาด้าน
พฤติกรรมองคก์ารท่ีจ าเพาะเจาะจง ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในแต่ละ
ระดบับางปัจจยัท่ีแตกต่างกบัพฤติกรรมองค์การโดยทัว่ไป ซ่ึงตอ้งเช่ือมโยงกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
กระบวนการดา้นนวตักรรมท่ีประกอบไปด้วย การสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการ
ปฏิบติัแนวความคิดนั้น ๆ ทั้งระดบับุคคล กลุ่มและองคก์าร โดยตอ้งอาศยัค าอธิบายทฤษฎีในด้าน
การเกิดความคิดสร้างสรรค์และการปฏิบติัความคิดสร้างสรรค์ โดย Robbins and Judge (2007) 
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นพฤติกรรมองค์การ ไดก้ล่าวว่าทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรค์ (Amabile, 





   2.2.1.2 ทฤษฎอีงค์ประกอบของการสร้างสรรค์ (Componential Theory of Creativity)  
     ทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรค์เสนอโดย Amabile (1988) ออกแบบ
เพื่อสามารถน ามาใชไ้ดท้ั้งทางจิตวิทยาและความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ารโดยในทฤษฎีไดอ้ธิบาย
กระบวนการดา้นการสร้างสรรคใ์นหลายตวัแปรซ่ึงท าให้เกิดกระบวนการและผลลพัธ์มีสมมติฐาน 
2 ขอ้ท่ีคือ  
     1) ความคิดสร้างสรรค์มีความต่อเน่ืองตั้งแต่ระดับการไหลของความคิด
สร้างสรรค์ธรรมดาท่ีพบในชีวิตประจ าวนัไปถึงระดับสูงสุดของความคิดสร้างสรรค์ท่ี พบใน
ส่ิงประดิษฐท่ี์ส าคญัทางประวติัศาสตร์ การท างาน การคน้พบทางวทิยาศาสตร์และงานศิลปะ 
     2) ระดับของการสร้างสรรค์ในท่ีท างานของบุคคลในหน่ึงขอบเขต โดย
ระดบัของการสร้างสรรค์น้ีข้ึนอยู่กบับุคคลสามารถผลิตไดใ้นทุกช่วงเวลาและในหน้าท่ีของการ




























ทีม่า: Amabile (1997) 
ภาพที ่2.2 ทฤษฎีองคป์ระกอบของการสร้างสรรค ์(Componential Theory of Creativity) 
 
  จากภาพท่ี 2.2 แสดงความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบพื้นฐานของความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคลหรือทีมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีก่อให้เกิดนวตักรรมไดโ้ดยความส าคญัในกลุ่มองค ์
ประกอบคู่ขนานระหวา่งความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม โดยกล่าววา่นวตักรรมข้ึนอยูก่บั 
  1) ทรัพยากรในขอบเขตหลกั (Resource in Task Domain) ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบัขอบเขต
ของทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งในระดบับุคคล 
  2) ทกัษะในการจดัการนวตักรรม (Skills in Innovation Management) ซ่ึงมีความคลา้ยคลึง
กบักระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสรรค ์
  3) แรงจูงใจในการสร้างนวตักรรม (Motivation to Innovate) ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบั
หนา้ท่ีของการจูงใจ 
  โดยองคป์ระกอบในการท างานมีผลต่อทั้งบุคคลและทีมซ่ึงในท่ีสุดก็สามารถเช่ือมโยงใน




และขอ้จ ากดัของแต่ละคนและปัจจยัส าคญั (แรงจูงใจในการเกิดนวตักรรม, การพฒันาทรัพยากรใน
โดเมนงานและทกัษะในการจดัการนวตักรรม) ท่ีส่งผลต่อกระบวนการความคิดและนวตักรรม ยิ่ง
ไปกว่านั้นในมุมมองของ Amabile (1997) เสนอว่าการสร้างสรรค์ในระดบักลุ่มงานไม่ไดเ้กิดจาก
สภาพแวดลอ้มเพียงอย่างเดียวแต่เป็นผลมาจากกระบวนการสร้างสรรค์ของบุคคลซ่ึงเป็นสมาชิก
ของกลุ่มเองดว้ย (Kurtzberg and Amabile 2000; 2001) การสร้างสรรคข์องบุคคลซ่ึงเป็นสมาชิกของ
กลุ่มงานจะสอดคลอ้งกบัการสร้างสรรคข์องกลุ่มงานหรือไม่ก็ข้ึนอยูก่บัวา่สมาชิกมีการทุ่มเทให้กบั
กลุ่มมากน้อยเพียงใด ซ่ึงการทุ่มเทของสมาชิกจะเป็นตวับ่งช้ีว่าทีมใดมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
(Pirola-Merlo and Mann, 2004) ดังนั้ นพฤติกรรมของสมาชิกในแต่ละรายกลุ่ม ก็จะกลายเป็น
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในกลุ่มงานได้เช่นเดียวกนั จากการวิจยัของ Gilson et al. (2005) พบว่า 
บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะช่วยให้กลุ่มงานมีการพฒันาอย่างเห็นได้ชัดในเร่ืองของวิธีการ
ปฏิบติังานท่ีตอ้งการนวตักรรมโดยบุคคลในกลุ่มจะท าหน้าท่ีส าคญัคือ เป็นตน้แบบและการสร้าง
ความคิด การน าเสนอความคิดใหม่ ๆ ให้กบัสมาชิกในกลุ่มงาน (Janssen and Huang, 2008) ดว้ย
เหตุน้ีจึงยากท่ีจะระบุวา่สมาชิกภายในกลุ่มท าใหก้ลุ่มมีความคิดสร้างสรรคห์รือความสร้างสรรค์ใน
ตวัสมาชิกแต่ละรายนั้นมาจากการท างานร่วมกนัในการอธิบายพฤติกรรม 
  Amabile (2012) ไดอ้ธิบายปัจจยัเชิงสาเหตุของกระบวนการการสร้างสรรค์ระดบับุคคล/
กลุ่มซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัขั้นตอนการแสดงพฤติกรรมและการท างานท่ีมุ่งนวตักรรมวา่ข้ึนอยูก่บั
ปัจจยัภายนอกบุคคลโดยได้เพิ่มองค์ประกอบเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม โดย
แบ่งเป็น 4 องคป์ระกอบ คือ  
  1) ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอบเขตงาน โดยพิจารณาความเป็นผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบั
ทกัษะหลายองคป์ระกอบ เช่น ความรู้ ความเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ทกัษะทางเทคนิค ความฉลาด และคน
เก่ง (Talent) โดยบุคคลสามารถดึงความคิดเขา้มาในกระบวนการสร้างสรรค ์
  2) กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสรรค ์ซ่ึงประกอบไปดว้ยสไตลใ์นการคิดและคุณ 






  3) หนา้ท่ีของการจูงใจ โดย Amabile (2012) ไดเ้พิ่มตวัแปรท่ีส าคญั คือ ความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคล่ือน (Passion) โดยการสร้างแรงจูงใจในการท าหนา้ท่ีหรือการแกไ้ขปัญหาเน่ืองจากเกิด
จากความสนใจ มีความเก่ียวขอ้งและความทา้ทายส่วนบุคคลหรือความพึงพอใจมากกว่าการใช้
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จากความสนใจ ความสนุกและความทา้ทายในการท างานเป็นตน้ 
  4) สภาพแวดลอ้มทางสังคม (The Social Environment) โดยองคป์ระกอบของสภาพแวด 
ลอ้มภายนอกหรือสภาพแวดลอ้มทางสังคมโดยรวม เช่นเดียวกบัปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ท่ี
เป็นอุปสรรคหรือเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรคไ์ด ้
  โดยองคป์ระกอบในทฤษฎีน้ีมีความโดดเด่นในประเด็นดงัต่อไปน้ี คือ  
  - ทฤษฎีน้ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะและแรงจูงใจเช่นเดียวกบัสภาพแวดลอ้มทางสังคม  
  - มีการระบุผลกระทบขององคป์ระกอบต่อสถานะในกระบวนการดา้นความคิดสร้างสรรค ์ 
  - ทฤษฎีน้ียงัเนน้ในดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคมและผลกระทบของสภาพแวดลอ้มต่อ
ความผกูพนัของบุคคลในกระบวนการสร้างสรรคโ์ดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นแรงจูงใจภายใน  









  2.2.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่งานวิจยัดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในช่วงตน้
ปี 1990 งานวิจยัส่วนใหญ่เป็นงานวิจยัในระดบับุคคล (Kanter, 1988; West and Farr, 1989; Scott 
and Bruce , 1994) ในการวิจัยก่อนหน้ามีการศึกษาตัวแปรคุณลักษณะของบุคคลท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดยจากผลการวิเคราะห์อภิมานของ Hammond et al. (2011) ซ่ึงเป็นการ
รวบรวมงานวิจยัตั้งแต่ปี 1980 ถึงปี 2008 ท่ีศึกษาเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมจาก 80 
บทความ โดยไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลอย่างมีนยัส าคญักบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบั
บุคคล อยา่งไรก็ตามงานวิจยัดา้นการวิเคราะห์เชิงอภิมานของ Hammond et al. (2011) น้ีมีขอ้จ ากดั
คือเป็นการศึกษางานวิจยัท่ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณในระดบับุคคลเท่านั้นและยงัขาดค าอธิบาย
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เก่ียวกบัตวัแปรท่ีเป็นตวัแปรส่งผา่น (Mediators) ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยใช้การทบทวนวรรณกรรมแบบบูรณาการ (Integrative Review) 
(Torraco, 2005) ตั้งแต่ช่วงปี 2010 – 2015 ทั้งในระดบับุคคลและกลุ่ม ใน 5 ฐานขอ้มูลท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญ 
(Peer Review) ไดแ้ก่ ฐานขอ้มูล วารสาร Emerald e-Journal ฐานขอ้มูล ScienceDirect ฐานขอ้มูล
วารสาร SpringerLink Journal ฐานขอ้มูล Wiley-Blackwell ฐานขอ้มูล EBSCO และอ่ืน ๆ ซ่ึงจาก
จ านวน 80 งานวิจยั โดยมี 17 บทความท่ีผ่านเกณฑ์ในการคดัเลือกท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในท่ีท างานโดยไดท้ าการวเิคราะห์และสรุปไดด้งัตารางท่ี 2.2 ท่ีมีรายละเอียดดงัน้ี 
 







งานวจิยัท่ีศึกษาตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล (Individual Characteristics) 









Mura et al. 
(2013) 
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ ทุนทางสงัคม - 
งานวจิยัท่ีศึกษาตวัแปรปัจจยับริบท (Contextual Characteristics) 
Tastan and 
Davoudi (2015) 
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม  ความไวว้างใจ - 





Agarwal (2014) การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม 
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
ความผกูพนัในงาน - 





Bysted (2013) ความไวว้างใจในนวตักรรม การเก่ียวขอ้งดา้นจิตใจ - 















งานวจิยัท่ีศึกษาตวัแปรปัจจยับริบท (Contextual Characteristics) 
Lu et al. (2012) การตั้งเป้าหมายการเรียนรู้ 
ความมีอิสระในงาน 
การแบ่งปันความรู้ - 
Slatten et al.  
(2011) 
การใหอ้ านาจผูน้ า 
บรรยากาศการมีอารมณ์ขนัในท่ีท างาน 
ความคิดสร้างสรรค ์ - 
Slatten (2011) ผลประโยชนใ์นบทบาทการท างาน 
คุณภาพความสมัพนัธ์กบัผูจ้ดัการ 






Park et al. (2014) องคก์รแห่งการเรียนรู้ ความผกูพนัในงาน - 
งานวจิยัท่ีศึกษาทั้งตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลและตวัแปรปัจจยับริบท  
Wojtczuk-Turek 










  ตารางท่ี 2.2 สรุปตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมจากการทบทวนวรรณกรรม
แบบบูรณาการและงานวิจยัก่อนหนา้โดยสามารถแบ่งตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได้
ดงัต่อไปน้ี 
  1) ด้านคุณลกัษณะด้านบุคคล (Personal Characteristics)  
   จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งในประเทศและต่างประเทศพบวา่ มีการศึกษาเก่ียวกบั
คุณลกัษณะด้านบุคคลท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นจ านวนมาก โดยจากการ
รวบรวมขอ้มูลจากงานวิจยัวิเคราะห์อภิมาน (Meta Analysis) ของ Hammond et al. (2011) ตั้งแต่ปี 
1980 ถึงปี 2008 ท่ีท าวิเคราะห์บทความท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดับบุคคล






   ตัวแปรระดับบุคคลท่ีส าคัญต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมนอกเหนือจาก
คุณลกัษณะส่วนบุคคล คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) จากหลายวจิยัพบวา่เป็นปัจจยัท่ีมี
ผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (Ryan and Deci , 2000; Zhang and Bartol, 
2010) โดย แรงจูงใจภายใน หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการในการท า การเรียนรู้หรือ
แสวงหาบางอยา่งดว้ยตนเองโดยมิตอ้งให้มีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้งหรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูง
ใจประเภทน้ีไดแ้ก่ ความตอ้งการ เจตคติและความสนใจพิเศษ  
   ผู ้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมแบบบูรณาการจากบทความท่ีเก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม ในช่วงปี 2010-2015 พบวา่มีการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีซับซ้อน
ข้ึนโดยมีงานวิจยัเก่ียวกบัตวัแปรส่งผา่น (Mediators) และตวัแปรควบคุม (Moderators) เพิ่มข้ึนเพื่อ
การอธิบายความสัมพนัธ์ในการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน เช่น (Niu, 2014)  ศึกษา
แนวคิดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (The Big Five) (Saucier, 1994) คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
บุคลิกภาพแบบประณีประณอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  บุคลิกภาพความมัน่คงทางอารมณ์และ
บุคลิกภาพการเปิดรับประสบการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดยท าการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ถดถอยแบบเชิงชั้น พบวา่ บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบไม่มีผลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมแต่ถ้าหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานเป็นบวก บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
โดยเฉพาะบุคลิกภาพการเปิดรับประสบการณ์ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมีนยัส าคญั 
(Niu, 2014)  ซ่ึงในการวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเพิ่มเติมในตวัแปรส่งผา่นคือ ความพึงพอใจในงานและ




นวตักรรมเช่น ความเบ่ือ (Bore Out) ของ Stock (2015) เป็นการศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ




งานยงัคงส่งผลทางลบผ่านตวัแปรควบคุม คือ ขอ้มูลสนับสนุนจากลูกค้า โดยจากการทบทวน
วรรรณกรรมสามารถสรุปไดว้า่การศึกษาดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคลเองตอ้งอาศยั
ตวัแปรทางด้านแรงจูงใจภายในท่ีสามารถกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมด้านนวตักรรม เช่น ทุนทาง
สังคม (Mura et al., 2013) หรือความพึงพอใจในงาน (Niu, 2014) ในขณะเดียวกนัการขาดแรงจูงใจ
หรือทรัพยากรท่ีเพียงพอ เช่นวิกฤติของคุณค่างานและวิกฤติดา้นการเติบโตในงานท าให้พนกังาน
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ขาดแรงจูงใจและส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมน้อยลงได้เช่นเดียวกนั (Stock, 2015) โดย
ประเด็นในการสร้างแรงจูงใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างแรงจูงใจภายในทั้งในระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่มยงัคงตอ้งการการศึกษาเพิ่มเติมทั้งปัจจยัเชิงสาเหตุและหลกัฐานเชิงประจกัษ ์
  3) ตัวแปรบริบท (Contextual Characteristics)  
   นอกจากตวัแปรดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลยงัมีการศึกษาคุณลกัษณะบริบทท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน 2 ด้านหลกั ๆ คือ ลกัษณะของงานและด้านการปฏิบติัขององค์การ 
(Dorenbosch et al., 2005) โดยดา้นลกัษณะงานมีตวัแปรท่ีส าคญั ๆ คือ ความซบัซอ้นของงาน ความ
คาดหวงัเก่ียวกับบทบาทการท างานและความเป็นอิสระในการท างาน (Hammond et al., 2011) 
ความขัดแย้งในงาน (Lu et al., 2011) และตัวแปรด้านการปฏิบัติขององค์การท่ีส าคัญได้แก่ 
สภาพแวดลอ้มส าหรับความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม สภาพแวดลอ้มดา้นบวก การสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชาและภาวะผูน้ าและมีงานวิจยัในตวัแปรบริบทท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
เพิ่มข้ึน (Shih and Susanto, 2011; Janssen, 2003) 
   โดยจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ในช่วงปี 2010 เป็นตน้มามีการศึกษาตวัแปร
บริบทระดับองค์กรเพิ่มมากข้ึนและพบว่าตัวแปรบริบทมีความส าคัญอย่างมากในการสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู ้บังคับบัญชา  (Tastan and 
Davoudi, 2015) ซ่ึงตวัแปรบริบทโดยส่วนใหญ่ส่งผลทางออ้มผ่านตวัแปรส่งผ่านโดยจากการผล
การวิเคราะห์พบวา่ ตวัแปรส่งผา่นท่ีส าคญัคือ การสร้างแรงจูงใจภายใน เช่น ความพึงพอใจในการ
ท างาน (Niu, 2014) การสร้างความผูกพนัในงาน (Park et al., 2014; Chang et al., 2013; De Spiegelaere 
et al., 2014; Agarwal, 2014) และการท าให้บรรยากาศในการท างานก่อให้เกิดอารมณ์ทางบวก เช่น 
ความสนุกสนาน (Slatten, 2011) ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของนวตักรรมโดยตอ้งสร้างความ
ผกูพนัใหลึ้กซ้ึงและเช่ือมโยงกบักระบวนการนวตักรรม   
   อย่างไรก็ตามมีงานวิจยัจ  านวนไม่มากนกัท่ีท าการศึกษาปัจจยัส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมทั้ งในด้านแปรด้านคุณลักษณะบุคคลและตัวแปรด้านคุณลักษณะบริบทพร้อมกัน 





พฤติกรรมเชิงนวตักรรม จากงานวิจัยของ Wojtczuk-Turek and Turek (2015) ในตัวแปรด้าน
คุณลกัษณะบุคคลคือความยืดหยุน่ส่วนบุคคลและคุณลกัษณะบริบทคือความยดืหยุน่ดา้นทรัพยากร












(Huselid, 1995; Collins and Smith, 2006)  และจากงานวิจยัของ Prieto and Pé rez Santana (2014) 
ในการศึกษาความสัมพนัธ์ของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจ
และโอกาส (AMO Theory)  ท่ี ส่ งผลต่อพฤติกรรมเ ชิงนวัตกรรมผ่านตัวแปรส่งผ่านคือ 








  4) พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดับกลุ่มงาน 
   กระบวนการกลุ่มมีส่วนส าคญัต่อการเช่ือมโยงบุคคลสร้างสรรค์ให้เขา้สู่การสร้าง
นวตักรรมระดับกลุ่มได้ (West and Altink, 1996) และ Scott and Bruce (1994) ได้กล่าวว่าการ
สนบัสนุนการมีกระบวนการกลุ่มท่ีดีมีความจ าเป็นในการช่วยบริหารใหบุ้คคลท่ีมีความหลากหลาย
สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จากงานวิจยัการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) 
ของ Hulsheger et al. (2009) ในการศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรระดบัทีมท่ีส่งผลต่อนวตักรรมในท่ีท างาน
ซ่ึงใชโ้มเดล IPO Model ของ Hackman (1987) อา้งถึงใน (Hulsheger et al., 2009) ซ่ึงประกอบดว้ย
ปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิต (Output) ของผลการปฏิบติังานของทีมจาก
กลุ่มตวัอยา่ง 91 งานวจิยั ในช่วงปี 30 ปีท่ีผา่นมาก่อนปี 2007 พบวา่  
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   1) ในดา้นปัจจยัน าเขา้ของทีม ตวัแปรท่ีส่งผลต่อนวตักรรมในท่ีท างานคือ เป้าหมาย
ของการพึ่งพาซ่ึงกันและกัน (Goal Interdependence) ขนาดของทีมและความเก่ียวขอ้งกบังานท่ี
ตอ้งการความหลากหลาย (Job-Relevant Diversity) ตามล าดบั 
   2) ในดา้นปัจจยัดา้นกระบวนการของทีม ตวัแปรท่ีส่งผลต่อนวตักรรมในท่ีท างานคือ 
วิสัยทศัน์ การส่ือสารภายนอก การสนบัสนุนในดา้นนวตักรรม การมุ่งเนน้งาน การส่ือสารภายใน





ถึงความส าคัญของนวตักรรมท่ีเกิดในระดับกลุ่มงาน (Hulsheger et al., 2009) และนวตักรรม
ส่วนมากมักจะเกิดข้ึนจากกลุ่มงาน (Buijs, 2007) อย่างไรก็ตามการมีบุคคลท่ีมีพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในทีมก็เป็นเร่ืองส าคัญเช่นเดียวกัน โดยการเช่ือมโยงสมาชิกในกลุ่มงานท่ีมีความ
หลากหลายและมีความคิดสร้างสรรค์นั้น มกัจะเกิดความขดัแยง้ข้ึนได้ภายในกลุ่มและอาจเป็น
อุปสรรคต่อการน าแนวคิดดา้นนวตักรรมไปปฏิบติั รวมถึงปัญหาดา้นการส่ือสารและการท างาน





  งานวิจยัในประเทศไทยเก่ียวกบันวตักรรมและพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ท่ีเก่ียวขอ้งเช่น ใน
ประเทศไทยในช่วงปี 2550 เป็นตน้มา เร่ิมมีการศึกษาเพิ่มเติมทั้งในดา้นการจดัการนวตักรรมและ





ความสามารถในการแลก เปล่ียนความรู้แฝงเร้น จากงานวิจยัของ ตรีทิพย์ บุญแยม้ (2554) ได้
ท าการศึกษาปัจจยัท่ีสามารถส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยโมเดลพฤติกรรมองค์กร 
(Robbins, 2005) โดยท าการศึกษาระดบักลุ่มและระดบับุคคลจากบริษทัในเครือข่ายนวตักรรมของ
ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (NIA) ในระหวา่งปีพ.ศ. 2552 ถึง 2553 กลุ่มตวัอยา่งมีจ านวนทั้งส้ิน 
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นวตักรรมทั้ งในประเทศและต่างประเทศ พบว่าตัวแปรบริบทมีความส าคัญในการท าให้เกิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมแต่มีบางตวัแปร เช่น วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นตวัแปรดา้น
บริบทท่ีส าคัญท่ีเป็นท่ีทราบกันดีว่ามีผลต่อผลการปฏิบัติงาน (Laursen and Foss, 2003) ยงัคง
ต้องการหลักฐานเชิงประจักษ์ในการยืนยนัความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ท่ีส่งผลต่อ




จากงานวิจยัของ Wojtczuk-Turek and Turek (2015) ท่ีศึกษาความยืดหยุน่ดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละ
งานวิจยัของ Prieto and Pé rez Santana (2014) ท่ีศึกษาวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยต์ามทฤษฎี 






มาแลว้นั้น ท าใหย้งัคงมีค าถามการวิจยัท่ีส าคญัวา่วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมทั้งในระดบับุคคลและกลุ่มอย่างไรและมีเพียงไม่ก่ีงานวิจยัเก่ียวกบัวิธีปฏิบติัด้าน
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะตามทฤษฎี AMO Theory ท่ีมีงานวิจยักล่าววา่เป็นการปลดล็อคกล่องด า 
(Black Box) หรือเป็นตัวแปรส่งผ่านท่ีส าคัญท่ีเช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการ




2.3 วธีิปฏบัิติด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Practices) 
 2.3.1 ความหมายและแนวคิดด้านวธีิปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ 
   จากความสัมพนัธ์ของการบริหารทรัพยากรยม์นุษยท่ี์ส่งผลต่อผลการฏิบติังานโดยการ
บริหารทรัพยากรมนุษยมี์นิยามท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญใหค้ าจ  ากดัความไวด้งัต่อไปน้ี 
   1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
    การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง นโยบายและการปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคคลใน
การท างานโดยเฉพาะในเร่ืองการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน การใหร้างวลั 
ความปลอดภยัในการท างาน จริยธรรมและความยุติธรรมต่อพนกังาน โดยแนวปฏิบติัและระบบท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรม ทศันคติและประสิทธิภาพของพนกังาน หลาย ๆ องค์การกล่าวถึงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นการจดัการเก่ียวกบัพนกังานตั้งแต่ การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การสรรหา การคดัเลือก การจ่ายค่าตอบแทน เงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การติดต่อส่ือสาร การฝึกอบรมและพฒันา การสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร การบริหาร
ผลการปฏิบติังานและแรงงานสัมพนัธ์ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร (Dessler, 2008; พยอม 
วงศส์ารศรี, 2545) 
   2) วธีิปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Practices) 
    วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ ในความหมายโดยทั่วไป(Rioux et al., 2000)  
หมายถึง ความรับผิดชอบหลกัของหนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร (ตวัอยา่งเช่น 
การฝึกอบรม การพฒันาบุคลากร การคดัสรรบุคลากรและการให้ค่าตอบแทน เป็นตน้) นอกจากนั้น 
วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยย์งัหมายถึง กิจกรรมขององคก์รท่ีจะช่วยใหเ้กิดการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์พื่อให้แน่ใจว่าพนกังานมีส่วนร่วมในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Schuler and Jackson 





ถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและระดับการจัดการด้วย (Delery and Doty, 1996) โดย
ผูเ้ช่ียวชาญฝ่ังวิชาการระบุว่าวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยมี์ผลต่อทศันคติและพฤติกรรมของ
พนกังานซ่ึงส่งผลต่อผลลพัธ์ขององคก์ารได ้(Huselid, 1995) 
   3) แนวคิดด้านวธีิปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Practices) 






ค่าตอบแทนท่ียึดหลกัผลการปฏิบติังาน และความมัน่คงในงาน เป็นตน้ ตวัอยา่งองคป์ระกอบของ
วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญั เช่น จากงานวิจยัของ Pfeffer 1994 อา้งใน (วชัรพงษ์ อิน
ทรวงศ์, 2552)  ซ่ึงเป็นกลุ่ม Best Practice ท่ีไดรั้บการกล่าวถึงมากท่ีสุด ซ่ึงไดท้  าการศึกษาดา้นวิธี
ปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย ์โดยในปี 1994 มีทั้ งหมด 16 วิธีปฏิบติัและต่อมาในปี 1998 Pfeffer 
(1998) ไดล้ดองค์ประกอบเหลือ 7 ขอ้หลกั ๆ คือ 1) ความมัน่คงในการจา้งงาน 2) การคดัเลือก 3) 
ทีมบริหารจดัการตนเองและการท างานเป็นทีม 4) การจ่ายค่าตอบแทนในระดบัสูงท่ีเช่ือมโยงกบัผล
ประกอบการขององคก์าร 5) การฝึกอบรมอย่างเขม้ขน้ 6) ลดความแตกต่างดา้นสถานะของบุคคล
ในองคก์าร 7) การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสาร 




เ ก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Huselid, 1995; Wright and Kehoe, 2007) เน่ืองจาก
ผลการวิจยัยงัคงมีความแตกต่างระหว่างวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผลลพัธ์ด้าน
ทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการด าเนินงานโดยรวม (Huselid and Becker, 1996) 
  แมว้า่มีหลายงานวิจยัพยายามระบุวา่วีธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อการปฏิบติังาน 
อย่างไรก็ตามวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์ยงัคงมีหลายแนวคิด เช่น วิธีปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (Best 
Practices) และวิธีปฏิบติัท่ีเหมาะสมท่ีสุด (Best Fit) ซ่ึงยงัคงไม่สามารถหาหลกัฐานเชิงประจกัษไ์ด้
อยา่งแน่ชดัวา่ แนวทางหรือวธีิปฏิบติัตามแนวทางใดมีความส าคญัต่อวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์
มากท่ีสุด โดยจากขอ้คิดเห็นของ Guest (1997) ท่ีเสนอว่าเคร่ืองมือและเทคนิคท่ีน ามาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์นั้ นมีปัญหาอยู่ 3 ประเด็นท่ีส าคัญคือ เร่ืองปัญหาท่ีเก่ียวกับทฤษฎีท่ี
หลากหลายท่ีน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาดา้นการวดัผลลพัธ์ท่ีเกิดจากอิทธิพล
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละปัญหาดา้นการเช่ือมโยงระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บั
ผลการปฏิบติังานโดย Guest ไดต้ั้งค  าถามเก่ียวกบัวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์น 3 ประเด็นวา่ 
  1. การบริหารทรัพยากรมนุษยคื์ออะไรควรประกอบดว้ยเคร่ืองมือใดบา้ง 
  2. ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นผลลพัธ์ของการจดัการทรัพยากรมนุษยคื์ออะไร 
  3. ธรรมชาติการเช่ือมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ับผลการปฏิบติังานมี
กระบวนการอยา่งไรตอ้งผา่นปัจจยักล่องด า (Black Box) ใดบา้ง 
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  โดยจากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยมี์การแบ่งแนวคิด
ตามทฤษฎีในการศึกษาวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานได ้4 ทฤษฎี ดงัน้ี 
  1. ทฤษฎีกลยุทธ์หลักสากล (Strategic Universal Theory) โดยใช้แนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด 
(Best Practice) ซ่ึงแนวปฏิบติัน้ีเป็นแนวคิดของทฤษฎีท่ีเป็นสากล โดยเสนอว่าหลกัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีการจัดองค์ประกอบเช่ือมโยงกับวิธีปฏิบติัและนโยบายท่ีมีความสัมพนัธ์
สอดคลอ้งกบักลยุทธ์และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ไดก้บัทุกหน่วยงานหรือมีลกัษณะเป็นสากล 
Pfeffer 1994อา้งใน (Asta and Zivile, 2012) 
  2. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Contingency Theory) โดยผูเ้ช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์
แสดงขอ้โตแ้ยง้วา่ กลยุทธ์ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะยิง่มีประสิทธิภาพเม่ือไดบู้รณาการเขา้
กบัลกัษณะเฉพาะขององค์การและบริบทดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Chang and Huang, 2005) โดยรูปแบบ
ดา้นวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยจึ์งไม่มีรูปแบบแน่นอน โดยใชแ้นวปฏิบติัท่ีเหมาะสมท่ีสุด (Best 
Fit) โดยแนวปฏิบติัน้ีจะตรงขา้มกบัวิธีปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด คือ วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์ไม่มี
รูปแบบท่ีดีท่ีสุดแต่เหมาะสมกบัสถานการณ์มากท่ีสุด โดยมีสมมติฐานท่ีว่าประสิทธิภาพในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการปฏิบติัตอ้งจบัคู่กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
  3. ทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กร (Resource Based View) กล่าวถึง วิธีปฏิบติัด้าน
ทรัพยากรมนุษยท่ี์อา้งอิงทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององคก์ร โดยยึดหลกัวา่ องคก์ารใด ๆ ก็ตามท่ี
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่า คือท าให้เพิ่มมูลค่าท่ีเป็นเงินไดเ้ป็นส่ิงท่ีหาไดย้าก เลียนแบบให้เหมือนไม่ได ้






พื้นฐานส าหรับการท าความเขา้ใจความส าเร็จขององค์กร แต่ทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กร 
ละเลยจุดท่ีส าคญับางอยา่ง เช่น มุมมองทรัพยากรมกัจะละเลยบริบททางสังคมในการตดัสินใจเลือก
ทรัพยากร 




ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสเพิ่มมากข้ึน (Boxall and Purcell, 2003) 
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  โดยตั้ งแต่ปี 2000 เป็นต้นมา มีการศึกษาวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ทฤษฎี
ความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส (AMO Theory) มากข้ึนโดยจากผลการศึกษาแนวคิดด้านวิธี
ปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยข์อง Boselie et al. (2005) ได้ท าการศึกษา จาก 104 บทความท่ีท าถูก
ตีพิมพใ์นวารสารต่างประเทศระหวา่งช่วงปี 1994 ถึง 2003 พบวา่ มีการใชว้ิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยต์ามทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส (AMO Theory) เพิ่มมากข้ึนถึงคร่ึงหน่ึงจาก
บทความทั้งหมดเน่ืองจากสามารถอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละ
ผลการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน  
  ต่อมาได้มีการพัฒนากรอบแนวคิดซ่ึง เสนอโดย Purcell et al.  (2003)  The People-
Performance Framework ตามทฤษฎี AMO Theory จากกรอบแนวคิดแสดงให้เห็นความเช่ือมโยง
ระหว่างวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์กบัผลการปฏิบติังานท่ีชัดเจนมากข้ึนโดยได้เสนอว่าวิธี
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การ แรงจูงใจและความพึง
พอใจในงานได้และเสนอแนวคิดของพฤติกรรมความสมคัรใจ (Discretionary Behavior) ท่ีส่งผล
ต่อผลลพัธ์ดา้นผลการปฏิบติังานซ่ึงเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัในการช่วยอธิบายความสัมพนัธ์โดยแสดง
ใหเ้ห็นตวัแปรส่งผา่นท่ีเป็นผลมาจากวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนซ่ึง Harney 
and Jordan (2008) ได้ระบุว่าทฤษฎี AMO Theory เป็นการปลดล็อคกล่องด า “Unlock the black 
box” ของความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการปฏิบติังานได้ จากกรอบ




 2.3.2 ทฤษฎ ีความสามารถ แรงจูงใจ โอกาส (AMO Theory) 
   จากแนวคิดทฤษฎีดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมจะเห็นไดว้า่ พฤติกรรมเชิงนวตักรรม
โดยส่วนใหญ่นั้นเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากความสมคัรใจ ดังนั้นทฤษฎีท่ีส าคญัประการหน่ึง ท่ี
สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ของส่ิงแวดลอ้มท่ีส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมความสมคัรใจ คือ ทฤษฎี
ความสามารถแรงจูงใจและโอกาส AMO theory (The Chartered Institute of Personnel Development 
(CIPD), 2002) โดยทฤษฎีความสามารถแรงจูงใจและโอกาส (AMO Theory) อธิบายวา่ถา้ตอ้งการ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างานจะตอ้งเพิ่มระดบัความ สามารถ แรงจูงใจและโอกาสของพนกังานให้
สูงข้ึน โดยเก่ียวขอ้งกบังานทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้งชนิดของนโยบายซ่ึงเช่ือมโยงวธีิ
ปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยใ์นการเพิ่มความสามารถ การเพิ่มแรงจูงใจ และการเพิ่มโอกาสโดย




ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดปัจจยัใน 3 ดา้นคือ ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความสามารถ
ในการปฏิบติังาน (Ability) ส่งเสริมใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) และส่งเสริม
ให้พนกังานมีโอกาสในการมีส่วนร่วมในการท างาน (Opportunity) โดยตอ้งมีองคป์ระกอบครบทั้ง 
3 ปัจจยั กล่าวคือ หากขาดปัจจยัหน่ึงปัจจยัใดโอกาสในการด าเนินการไม่สามารถเกิดข้ึนได ้เช่น 
หากพนักงานไม่มีความสามารถถึงแม้จะมีแรงจูงใจและโอกาสก็ไม่สามารถพัฒนาผลการ
ปฏิบติังานได ้
   กรอบแนวคิด AMO Model มีรากฐานของโมเดลถูกเสนอโดย Bailey (1993)  ต่อมา 
Guest (1997) ไดเ้สนอโมเดลท่ีอธิบายความเช่ือมโยงของผลลพัธท่ีเกิดข้ึนไดช้ดัเจนยิง่ข้ึนโดย Guest 
ไดแ้สดงกรอบแนวคิด BOX Model ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อการ
เกิดผลลพัธ์คือนวตักรรมได ้และ จากตวัแบบ AMO โมเดลซ่ีงเสนอโดย  Appelbaum et al. (2000) 
ไดร้ะบุวา่ผลลพัธ์ของวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้นตอ้งน ามาใชค้วบคู่กนัเพื่อสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
การสร้างความสามารถแรงจูงใจและโอกาส โดยแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั 3 ประการ กบั
ผลการปฏิบติัการไวด้งัสมการต่อไปน้ี 
 
P = f (A, M, O) 
 
   จากสมการจะเห็นวา่ฟังคช์ัน่หรือองคป์ระกอบของผลการปฏิบติังาน (P=Performance) 
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบท่ีส าคญัคือ ความสามารถ (A=Ability) แรงจูงใจ (M=Motivation) 
และ โอกาส (O=Opportunity) 
    ต่อมา Boxall and Purcell (2003) ได้เสนอกรอบแนวคิดเพื่ออธิบายความสัมพนัธ์
ระหวา่งระบบปฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีลกัษณะเป็นชุดการจดัการ (Bundle) ท่ีออกแบบวธีิ
ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสของบุคลากรในการ
















ทีม่า:  Boxall and Purcell (2003) 
 
ภาพที ่2.3 สมมติฐานความสัมพนัธ์ระหวา่งกรอบแนวคิด AMO กบัผลการปฏิบติังาน 
 








ความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส (AMO Model) นั้นไม่ใช่แค่การเพิ่มผลการปฏิบติังานเท่านั้นแต่
ยงัรวมถึงการเพิ่มผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมดว้ย 
  จากทฤษฎีความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส (AMO Theory) สามารถเช่ือมโยงไดก้บัผล
การปฏิบติังานด้านนวตักรรม (ทั้งในระดบับุคคล กลุ่มและองค์การ) โดยเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกบั
ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสดว้ยเช่นเดียวกนั เน่ืองจากผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมเป็น





 ความสามารถ (A) 
 แรงจูงใจ (M) 
































  องค์ประกอบของวธีิปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ 
  โดยการแบ่งวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์ตามโมเดล AMO (Appelbaum et al., 2000) 
สามารถแบ่งได ้ดงัน้ี  
  1. ความสามารถ (Ability) โดยความสามารถนั้นสามารถพฒันา ดว้ยวธีิปฏิบติัดงัน้ี 




   1.2 การอบรมและพฒันา (Training and Development)  โดยการให้โอกาสในการคิด 
การเพิ่มและการขยายความรู้ ทกัษะและความสามารถของพนกังานและช่วยให้พนกังานสามารถ
กา้วหนา้ในความเป็นผูเ้ช่ียวชาญในงานของตนและคน้พบศกัยภาพของตนเองได ้
  2. การจูงใจ (Motivation) ซ่ึงสามารถท าใหก้ารจูงใจเพิ่มข้ีนดว้ยวธีิปฏิบติัดงัน้ี 
   2.1 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) โดยการท าให้การ
ประเมินผลงานสามารถจบัตอ้งไดแ้ละยดึกระบวนการท่ีสามารถจูงใจพนกังานให้บรรลุเป้าหมายได้
อยา่งชดัเจน 
   2.2 การให้ค่าตอบแทน (Compensation)  โดยการให้รางว ัลและค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือท างานไดเ้หนือกวา่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
   2.3 การอบรมและการพฒันา (Training and Development) โดยการใหโ้อกาสพนกังาน
ในความกา้วหนา้และการพฒันาตนเองเพื่อขยายความรู้ในการท างานให้เพิ่มมากยิง่ข้ึน 
   2.4 การท างานเป็นทีมและลกัษณะงาน (Teamwork and Job Characteristics) โดยท า
ใหเ้กิดการรับรู้ของความรับผดิชอบไม่เฉพาะต่อตวัเองแต่ยงัต่อการสร้างคุณค่าในงานของพนกังาน 
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  3. โอกาส (Opportunity) ซ่ึงสามารถท าใหก้ารเพิ่มข้ีนดว้ยวธีิปฏิบติัดงัน้ี 
   3.1 การท างานเป็นทีมและลกัษณะงาน (Teamwork and Job Characteristics) โดยการ
ท าให้เกิดโอกาสท่ีนอกเหนือจากงานประจ าเพื่อการปฎิบติังานท่ีดีกวา่งานประจ าโดยปกติ โดยการ
ใหโ้อกาสพนกังานในการขยายการส่ือสารและมีเสรีในการท างาน โดยการสร้างโอกาสให้พนกังาน
ไดป้รับปรุงการท างานและท างานไดดี้ยิง่ข้ึนในการท างานเป็นทีม 
   3.2 การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Participation) โดยการให้พนกังานได้มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจและสนับสนุนพนักงานในการแสดงออกซ่ึงแนวคิดต่าง ๆ ให้เพิ่มมาก
ยิง่ข้ึน 
  โดยวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดทฤษฎี AMO Theory นั้นยงัมีความเหมือน
และความต่างในวธีิปฏิบติัโดยสรุปไดด้งัตารางท่ี 2.3 ต่อไปน้ี 
 


























การรับสมคัร / / /  / / / 
การคดัเลือก  / / /  /  
การอบรมและพฒันา / / / / / / / 
การบริหารผลงาน  /  /  /  
การจ่ายค่าตอบแทน  /  /  / / 
การจ่ายเพ่ือจูงใจ    /    
การประเมินผลงาน /  / / / / / 
การใหร้างวลั /    /   
การออกแบบงาน /   /  / / 
การมีส่วนร่วม / / / /  / / 
ความมัน่คงในงาน /  /     
ความกา้วหนา้ในงาน    /  /   
การจ่ายเพ่ือสร้าง
ความพึงพอใจ 
  /     
สมดุลในการท างาน   /     
ความทา้ทาย/ความมี
อิสระในงาน  
  /     
การท างานเป็นทีม  / /     
การส่ือสาร    /     
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  จากตารางท่ี 2.3 โดยทั่วไปมีการแบ่งวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์ตามโมเดลความ 
สามารถ แรงจูงใจ และโอกาส (AMO Theory) นั้นมีการแบ่งวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยต์าม
ทฤษฎีโดยมี 6 วิธีปฏิบติัท่ีคลา้ยคลึงกนัคือ การรับและการคดัเลือกพนกังาน การฝึกอบรมและการ
พฒันา การบริหารผลงาน การประเมินผลงาน การท างานเป็นทีมและลกัษณะงานและการมีส่วน
ร่วมของพนกังานซ่ึงในแต่ละวิธีปฏิบติัไม่เพียงแต่ช่วยเพิ่มระดบัของความสามารถ แรงจูงใจและ




การเปล่ียนวิธีในการปฏิบติัสามารถท าให้เกิดผลลพัธ์ได ้ถึง 2 ผลลพัธ์ไดด้ว้ยเช่นเดียวกนัโดยส่งผล
ต่อผลลพัธ์ดา้นการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคลและระดบัทีมรวมถึงระดบัองคก์ารได ้ 
  การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงท าการศึกษาความสัมพนัธ์ในการสร้างแรงจูงใจของวธีิปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษยก์บัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยใช้กรอบแนวคิดในการอธิบายจากทฤษฎีความ 




ตามหนา้ท่ีหลกัในแต่ละโดเมน (Jiang et al., 2012) ท่ีไดม้าจากการศึกษาก่อนหนา้น้ี (Appelbaum et 
al., 2000; Purcell et al., 2003; Lepak et al., 2006) ตามทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส 
(AMO Theory) ดงัต่อไปน้ี 
  ดา้นท่ี 1 ความสามารถ (Ability) วิธีปฏิบติัท่ีส่งเสริมให้เกิดความสามารถ ดา้นนวตักรรม 
ไดแ้ก่ การรับและการคดัเลือกพนกังานและการฝึกอบรมและการพฒันา  
  ดา้นท่ี 2 แรงจูงใจ (Motivation) วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งเสริมดา้นแรงจูงใจดา้น
นวตักรรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลงานและการท างานเป็นทีมและลกัษณะ
ของงาน 
  ดา้นท่ี 3 ด้านโอกาส (Opportunity) วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งเสริมด้านโอกาส 
ดา้นนวตักรรม ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีมและลกัษณะงาน การใหอ้ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังาน
และความทา้ทาย/ความมีอิสระในงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 6 ดา้น การวจิยัคร้ังน้ี
ไดใ้หค้วามหมายของแต่ละวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยด์งัต่อไปน้ี   
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  2. การฝึกอบรมและการพฒันา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อวิธีปฏิบติัด้านการ
ฝึกอบรมและการพฒันาว่า เป็นวิธีปฏิบติัท่ีสร้างความสามารถและแรงจูงใจด้านนวตักรรมของ
พนกังานได ้โดยเป็นกระบวนการหรือขั้นตอนการปฏิบติัในการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานให้
เกิดความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ ทักษะ หรือความช านาญตลอดจนประสบการณ์ท าให้เกิด
ความสามารถในการคิดสร้างสรรค ์สนบัสนุนและปฏิบติัได ้และสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไป
ตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้  
  3. การประเมินผลงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานต่อวิธีปฏิบติัดา้นการประเมินผล
งานวา่เป็นวิธีปฏิบติัท่ีสร้างแรงจูงใจได ้โดยเป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานใน
ดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่ง
แน่นอน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกนัมีเกณฑก์ารประเมินผลท่ี
มีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 
  4. การท างานเป็นทีมและลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อวิธีปฏิบัติ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการท างานเป็นทีมและลกัษณะงานวา่เป็นวธีิปฏิบติัท่ีสร้างแรงจูงใจและโอกาส
ให้พนกังานได ้โดยเป็นกระบวนการในการส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม ซ่ึงยงัไม่มีการศึกษา
มากนกั แต่เป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการสร้างนวตักรรมในระดบักลุ่มซ่ึงตอ้งการหลกัฐานเชิงประจกัษ ์
  5. การใหอ้ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังาน หมายถึง  การรับรู้ของพนกังานต่อวธีิปฏิบติั
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังานว่าเป็นวิธีปฏิบติัท่ีสร้างโอกาสให้
พนกังานได ้โดยเป็นกระบวนการในการให้อ านาจในการตดัสินใจ ส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการท างานซ่ึงจะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ของและเป็นการส่งเสริมให้เกิดโอกาสในการ
มีส่วนร่วมของพนกังาน 
  6. ความท้าทาย/ความมีอิสระในงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติัทรัพยากรมนุษยด์า้นความทา้ทาย/ความมีอิสระในงานวา่
เป็นวธีิปฏิบติัท่ีสร้างโอกาสใหพ้นกังานได ้โดยเป็นกระบวนการในการส่งเสริมให้เกิดความทา้ทาย
และความมีอิสระในการท างาน (Purcell et al., 2003) ซ่ึงจากงานวจิยัของ Purcell et al. (2003) ซ่ึงได้
แบ่งวิธีฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต์าม AMO Theory และเน่ืองจากความทา้ทายและความมีอิสระใน
งาน ได้มีผลจากงานวิจยัก่อนหน้าว่ามีผลต่อการเกิดนวตักรรมอย่างมีนัยส าคญั (Shipton et al., 
2006a; Jimenez and Sanz, 2008) 
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  ความเช่ือมโยงระหว่างวธีิปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์กบันวตักรรม 
  การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความเช่ือมโยงกนักบันวตักรรมโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นการ
พฒันาทกัษะและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน โดยเร่ิมมีการศึกษาวจิยัเพื่ออธิบายวธีิปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษยแ์ละผลลพัธ์องค์การท่ีเกิดข้ึนเพิ่มมากข้ึน (Boxall and Purcell, 2003)  โดยโมเดล
ส าคัญท่ีช่วยในการอธิบายความเช่ือมโยงระหว่างวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์และผลการ
ปฏิบติังาน คือ Box Model (Guest, 1997) ซ่ึงอธิบายความสัมพนัธ์ของกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์
ท่ีส่งผลต่อวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากองคก์รท่ีมีกลยทุธ์ท่ีแตกต่างกนัยอ่มส่งผลต่อวธีิ
ปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยแ์ละการด าเนินการท่ีแตกต่างกนั โดยวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลต่อผลลพัธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์คือสามารถท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ 
เกิดคุณภาพการท างานท่ีดีข้ึนและเกิดความยืดหยุ่นในการท างาน นอกจากนั้น Guest (1997) ได้
แสดงให้เห็นความเช่ือมโยงอย่างชดัเจนว่า ผลลพัธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้นก่อให้เกิดผลลพัธ์ด้าน
พฤติกรรมก่อน ซ่ึงผลลัพธ์ทางพฤติกรรมนั้นส่งผลต่อผลลัพธ์ขององค์การท่ีเพิ่มมากข้ึน เช่น 
ความสามารถในการผลิต คุณภาพของสินคา้หรือบริการ และท่ีส าคญัคือ ก่อให้เกิดนวตักรรมได้ 
นอกจากนั้นยงัสามารถลดผลกระทบทางลบของผลลพัธ์ท่ีเกิดกบัองค์การได ้เช่น ลดการขาดงาน 
ลดการลาออก ลดความขดัแยง้ ลดการร้องเรียนของลูกคา้และส่งผลต่อผลลพัธ์สุดทา้ยขององค์กร 
คือ ผลลพัธ์ดา้นการเงินขององคก์ร เช่น ผลก าไรและผลตอบแทนการลงทุน (ROI) เป็นตน้  
  ซ่ึงนกัวิจยัหลายท่านไดพ้ยายามเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย์
กบัผลลพัธ์ดา้นนวตักรรม ( Leede et al., 1999) โดย Leede et al., (1999) ไดก้ล่าววา่ ความเช่ือมโยง
ระหวา่งบทบาทของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละนวตักรรมประกอบไปดว้ยตวัแปรท่ีส าคญัคือ 
โครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสม การมีพนกังานขององคก์รนวตักรรม บทบาทของบุคคล การพฒันา
บุคคลและสายงาน ความมีประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมและภาวะผูน้ า การส่ือสารท่ีสามารถ
ขยายและการส่ือสารท่ีมีส่วนร่วม ผลการปฏิบติังาน (การวดัผล)และรางวลัและการสร้างองค์กร
นวตักรรม ซ่ึงจากงานวิจยัด้านนวตักรรมท่ีช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากร
มนุษยพ์บวา่มีความเช่ือมโยงใน 2 ระดบัคือ  
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1) ในระดับองค์กรในภาพรวมคือการสร้างองค์กรนวตักรรม โดยเน้นท่ีการแบ่งปัน
วิสัยทศัน์และภาวะผูน้ าและโครงสร้างองคกรท่ีเหมาะสมรวมถึงบุคคลหลกั การอบรม การพฒันา 
การมีส่วนร่วมมาก การท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพและสภาพแวดล้อมด้านความคิด
สร้างสรรค ์(Tidd et al., 1997) 
2) ในระดบัของขั้นตอนเฉพาะของนวตักรรม กิจกรรมและโครงการ เช่น แรงกดดนัของ
ผูน้ า บทบาทของผูบ้ริหารระดบักลางในฐานะนวตักร ความแตกต่างขององค์ประกอบของงาน
โครงการและการท างานเป็นทีมและพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์  
  อยา่งไรก็ตามแนวคิดดา้นวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยเ์องยงัมีการศึกษาในหลายรูปแบบ
และในหลายมุมมอง โดยยงัต้องการงานวิจัยและหลักฐานเชิงประจักษ์ในการตอบค าถามว่า  
วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์แบบใดท่ีช่วยส่งเสริมและสนับสนุนในการเกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมได ้แมว้า่โดยทัว่ ๆ ไปจะเป็นท่ีเขา้ใจกนัดีวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถท าให้
เกิดนวตักรรมองค์กรได้ (Gupta and Singhal, 1993; Michie and Sheehan, 2003; Laursen and Foss, 
2013) แต่ในทางปฏิบติัระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบดั้งเดิม (Traditional HRM Systems)  
ดูเหมือนจะยงัไม่เพียงพอในทางปฏิบติั (Zhou et al., 2013) โดยแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย์
แบบดั้งเดิมได้มีการอา้งถึงในงานของ Lepak et al. (2006) เช่น ระบบการควบคุมด้านทรัพยากร
มนุษย ์(Control Human Resource Systems) (Lepak et al., 2006; Boselie, 2010) ระบบดา้นทรัพยากร
มนุษยท่ี์เน้นความผูกพนัสูง (High-Commitment HR Systems) (Lepak et al., 2006; Boselie, 2010; 
McClean and Collins, 2011) ระบบดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์เนน้การมีส่วนร่วมสูง (High Involvement 
HR Systems) (Lepak et al., 2006) และระบบดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์เนน้การมีผลการปฏิบติังานท่ีสูง 
(High Performance Work Systems HPWS) (Huselid, 1995; Lepak et al., 2006) โดยในระบบด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ทั้ งหมดน้ีมีวตัถุประสงค์ร่วมกันคือ การเน้นไปท่ีเป้าหมายการควบคุม เช่น  
การควบคุม การมีส่วนร่วมสูง การมีความผูกพนัสูงและการมีผลการปฏิบติังานท่ีสูง  โดย Lepak et 
al. (2006) ไดเ้สนอทางเลือกในการปฏิบติัว่า ระบบดา้นทรัพยากรมนุษยค์วรมีการตั้งเป้าหมายใน
การปฏิบติัโดยการสนบัสนุนให้เกิดองค์ประกอบดงัต่อไปน้ี คือ 1. พนกังานตอ้งมีความรู้ ทกัษะ 
และความสามารถ 2. พนกังานตอ้งมีแรงจูงในในการปฏิบติั และ 3. พนกังานตอ้งไดรั้บโอกาสใน
การสนับสนุน โดยระบบด้านทรัพยากรมนุษยต์อ้งอยู่ภายใตพ้ื้นฐานของ โมเดล ความสามารถ 
แรงจูงใจและโอกาส (AMO Model) โดยวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะถูกแบ่งเป็นลกัษณะ





ทางการของกระบวนการ (Formalization of the Process) นั้นเป็นกระบวนการท่ีเขม้งวดจนเกินไป
ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้ยากซ่ึงหากมีมากเกินไปบางคร้ังท าให้เกิดผลลบต่อความคิด
สร้างสรรค ์เช่นการมีค าอธิบายลกัษณะงาน (Job Description) ท่ีเขม้งวดจนเกินไป และการมีการท า
สัญญาในระยะสั้น (Michie and Sheehan, 2003) เป็นตน้ ดงันั้นผูเ้ช่ียวชาญและผูจ้ดัการควรท าการ
ระบุวธีิปฏิบติัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถสนบัสนุนใหเ้กิดนวตักรรมภายใตบ้ริบทท่ีมี
ลกัษณะเป็นพลวตัร คือ มีความเปล่ียนแปลงตลอดเวลาได ้(Zhou et al., 2013) 
 
 2.3.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัวธีิปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัความเช่ือมโยงระหวา่งการใชว้ธีิปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อนวตักรรมสามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 2.4 ดงัแสดงรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่2.4 สรุประหวา่งวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ตวัแปรส่งผา่น ท่ีส่งผลต่อนวตักรรม 
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High Involvement HR Practices  
การสร้างความสามารถ (Ability-Enhancing)  
 - การสรรหาและการอบรม 
การสร้างแรงจูงใจ (Motivation)  
 - การใหค้่าตอบแทนและการประเมินผลงาน 
การสร้างโอกาสในการมีส่วนร่วม 
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  จากตารางท่ี 2.4 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผล
ต่อนวตักรรมทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบวา่งานวจิยัในช่วงปี 2012 เป็นตน้มาเร่ิมมีการศึกษา
เพิ่มเติมมากข้ึนเก่ียวกบัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยว์่าวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยแ์บบใดท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมและนวตักรรมเพิ่มมากข้ึน โดยวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์
ท าการศึกษาส่วนใหญ่ใช้ทฤษฎี AMO Theory ในการอธิบายความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ด้าน
นวัตกรรมโดยมีการศึกษาผลลัพธ์ด้านนวัตกรรม  เช่น นวัตกรรมองค์การ (Organizational 
Innovation) (Cheng and Mohd, 2011) การตอบสนองต่อตลาด (Chang et al., 2013) และผลลพัธ์คือ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Prieto and Pé rez Santana, 2014; Wojtczuk-Turek and Turek, 2015) ใน
ระดบับุคคล 
  อย่างไรก็ตามลกัษณะท่ีส าคญัประการหน่ึงในการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมคือ การ
ท างานเป็นทีม ซ่ึงเป็นกระบวนการส าคญัในการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Kanter, 1988) ซ่ึงยงัมี
การศึกษาไม่มากนกัเก่ียวกบัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในระดบั
กลุ่มหรือทีม (Jiang et al., 2013) โดยตวัอย่างงานวิจยัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระดบักลุ่ม 
เช่น วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์งผลการปฏิบติังานดา้นผลิตภณัฑ์ใหม่โดยมีตวัแปรส่งผา่น คือ 
ความทรงจ าร่วม (Chiang et al., 2014) หรือการศึกษาวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อผล
การปฏิบติังาน ในระดบักลุ่มโดยใชต้วัแปรส่งผา่นคือ นวตักรรม (Jimenez and Sanz, 2008; Zhou et 
al., 2013) นอกจากนั้น Jiang et al. (2013) ไดท้  าการเสนอโมเดลเก่ียวกบัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษย์โดย โดยเสนอโมเดลพหุระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Multilevel Model of 
Strategic HRM) ตามแนวคิดทฤษฎี AMO theory วา่มีการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ลกัษณะเป็นพหุ
ระดบั โดยให้ความส าคญักบัระบบทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานระดบัทีม โดย 
Jiang et al. (2013) กล่าววา่ยงัมีการศึกษาท่ีจ ากดัเก่ียวกบัวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ควรใช้เพื่อ
ท าให้เกิดกระบวนการสร้างทีมและประสิทธิผลของทีม หรือวิธีการปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลต่อกระบวนการทีมหรือผลการปฏิบติัของทีมอย่างไรและจากงานวิจยัของ Prieto and Pé rez 
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การเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงยงัคงตอ้งการการศึกษาเพิ่มเติม (Jiang et al., 2012) และยงัขาด
ข้อมูลเชิงประจักษ์ในการอธิบายความสัมพนัธ์ของวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อ
นวตักรรม (Jimenez and Sanz, 2008) โดย  Jiang et al. (2013) เสนอว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งใน
การศึกษาระบบดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระดบักลุ่มหรือทีมวา่ส่งผลต่อผลลพัธ์ดา้นการปฏิบติังานใน
หลายระดบัอยา่งไร 
  งานวจิยัดา้นวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศไทยยงัพบเห็นนอ้ยมาก เช่น จากงาน
ของวชัรพงษ์ อินทรวงศ์ (2552) ในการศึกษาถึงอิทธิพลของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อผล
ปฏิบติังานของบุคลากรสายผูส้อนในสถาบนัอุดมศึกษา จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 425 คน พบวา่ วิธี
ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดวิธีปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายผูส้อนในสถาบนัอุดมศึกษา โดยไดท้  าการปรับแนวคิด AMO model มา
เป็น AMEC ซ่ึงประกอบไปด้วย ความสามารถ (Ability) แรงจูงใจ (Motivation) การมีส่วนร่วม 
(Engagement) และความผูกพนัต่อองค์การ (Commitment) โดยได้ท าการจดักลุ่มวิธีปฏิบติัเป็น 4 
กลุ่ม โดยกลุ่มท่ี 1 การเพิ่มความสามารถ ประกอบไปด้วย การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา 
กลุ่มท่ี 2 การเพิ่มแรงจูงใจประกอบไปด้วย การประเมินผลการปฏิบติังาน ระบบรางวลัผลการ
ปฏิบติังาน กลุ่มท่ี 3 การเพิ่มการมีส่วนร่วมประกอบดว้ยการออกแบบงาน การมีส่วนร่วมและการ







ในการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เช่น จากงานวิจยัของ Prieto and Pé rez Santana (2014) พบว่า







พฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงยงัคงตอ้งการการศึกษาเพิ่มเติม (Jiang et al., 2012)  
  จากการทบทวนวรรณกรรมท าให้สรุปไดว้า่ยงัมีช่องว่างในการวิจยัระหวา่งวิธีปฏิบติัด้าน
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมและยงัขาดขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในการอธิบาย
ความสัมพนัธ์ดังกล่าวโดยยงัต้องการการศึกษาในระดับกลุ่ม Jiang et al. (2013) เพื่อเช่ือมโยง
ความสัมพนัธ์ไดดี้และชดัเจนยิ่งข้ึน โดยการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงท าการศึกษาความสัมพนัธ์ของวธีิ
ปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยก์ับพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยใช้กรอบแนวคิดในการอธิบายจาก
ทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส (AMO Theory) และจากโมเดล People Performance 
Framework ของ Purcell et al., (2003) แสดงใหเ้ห็นความเช่ือมโยงของตวัแปรผลลพัธ์จากวธีิปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญั คือ แรงจูงใจ ความผูกพนัต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน ซ่ึง
ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมความสมคัรใจไดน้ั้น ท าใหส้ามารถสรุปไดว้า่ วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์
ท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได้นั้นต้องมีตัวแปรส่งผ่านความสัมพนัธ์ดังกล่าว โดย 
งานวิจัยส่วนใหญ่ด้านพฤติกรรมเชิงนวตักรรมช้ีให้เห็นว่า ตัวแปรท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมได้นั้ นคือ ความผูกพันในงาน (Engagement) (Agarwal, 2014; De Spiegelaere et al., 
2014; Chang et al., 2013) ส่วนวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์วนใหญ่ท าให้เกิด ความผูกพนัต่อ
องคก์าร (Commitment) ซ่ึงมีทั้งการวจิยัในระดบับุคคล (Obeidat et al., 2014) และพหุระดบั (Kehoe 
and Wright, 2013) และจากงานวิจยัของ Dhar (2015) ซ่ึงเป็นการศึกษาแบบพหุระดับ พบว่าวิธี
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยมีตวัแปรส่งผา่นท่ีส าคญัคือ ความ
ผูกพนัต่อองค์การ แสดงให้เห็นว่าการเกิดพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมมีความเช่ือมโยงทั้งความ







2.4 ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงาน (Employee Work Passion) 
  ความหมายของความมุ่งมั่นและพลงัขับเคล่ือนในงาน  
  ค าว่า Passion รากศพัท์เดิมคือค าว่า “Patior” มาจากภาษาละติน เป็นค าท่ีมีการใช้มาอย่าง
ยาวนานเพื่อแทนความรู้สึก (Feeling) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในส่ิงใดส่ิงหน่ึงรวมถึง
พฤติกรรม (Behavior) ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการท่ีมาจากภายใน (Honderich, 1995) ซ่ึงมีนยัทั้ง
ทางบวกและทางลบซ่ึงในภาษาไทยยงัไม่มีความหมายท่ีอธิบายไดต้รงมากนกั เน่ืองจากในบริบท
ในประเทศไทยยงัไม่มีค  าใดท่ีสอดคลอ้งและอธิบายไดช้ดัเจน โดยมีนกัวจิยัไทยไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความ
ค าว่า Passion หมายถึงความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (วาสิตา บุญสาธร, 2556) หรือความรักและ
พลงัขบัเคล่ือน (โชติรส ด ารงศานติ, 2554) โดยในท่ีน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชค้วามหมายของค าวา่ Passion คือ 
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนซ่ึงมีความหมายใกลเ้คียงกบัค าวา่ Passion ซ่ึงมีผูเ้ช่ียวชาญหลายท่าน
ไดใ้หค้วามหมายของ Passion ดงัต่อไปน้ี 
  Lucas (1999) กล่าววา่ผูท่ี้มีความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนจะแสดงออกถึงความกระตือรือร้น 
ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปรรคและมีพลงัในการท่ีจะขบัเคล่ือนสู่ความส าเร็จโดยอาศยัผลของแรงบนัดาล
ใจท่ีแขง็แกร่งหรือความมุ่งมัน่ตั้งใจในการกระท าท่ีแทจ้ริง  
  Vallerand (2008) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนว่า คือความโน้ม
เอียงอยา่งแข็งแกร่งในการท ากิจกรรมท่ีบุคคลนั้นช่ืนชอบและเห็นความส าคญัในการท าส่ิงนั้นซ่ึง
ตอ้งทุ่มเททั้งพลงัและเวลา  
  Hamel (2009) ให้ความเห็นว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนคือ พลงัท่ีสามารถเปล่ียน
ความตั้งใจของบุคคลให้เกิดเป็นผลส าเร็จ เน่ืองจากบุคคลมีความรักและความทุ่มท าให้เกิดพลงั
ขบัเคล่ือนและบุคคลจะมีความพยายามและความมุ่งมัน่ในการหาแนวทางท่ีจะฝ่าฟันต่ออุปสรรค
และปฏิเสธการยอมแพเ้พื่อใหเ้กิดความส าเร็จ 
  Zigarmi et al. (2013) ได้นิยาม ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนของพนักงาน (Employee 
Work Passion) วา่หมายถึง ความสนใจ ความชอบ หรือความมุ่งมัน่ทุ่มเทในส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นความ
เด็ดเด่ียวดา้นบวกของบุคคลหรืออารมณ์ทางบวก ซ่ึงมีพื้นฐานอยูก่บัการให้คุณค่าและความหมาย
ของความสุขกบัการท างานและองคก์รในสถานการณ์ต่าง ๆ เป็นการกระท าท่ีเกิดอยา่งต่อเน่ืองหรือ
เป็นความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากจากความคิดและความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน ท าให้เกิดความ
ความตั้งใจในการท างานและเกิดพฤติกรรมข้ึน 
  โชติรส ด ารงศานติ (2554) ไดนิ้ยามความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน วา่ คือ “พลงัท่ีเกิดจาก
ความสนใจ ความชอบหรือความรักในส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีสามารถท าให้บุคคลเกิด ความกระตือรือร้น 
ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและสามารถเปล่ียนความตั้งใจของบุคคลใหเ้กิดเป็นผลส าเร็จ” 
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  วาสิตา บุญสาธร (2556) กล่าวว่า ในทางบวกความมุ่งมัน่และพลังการขับเคล่ือน มัก
หมายถึง ความสนใจ ความชอบ ความรักหรือความมุ่งมัน่ทุ่มเทในส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงผูท่ี้มีความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคล่ือนจะแสดงออกถึงความกระตือรือร้นและไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคและมีพลังท่ีจะ
ขบัเคล่ือนสู่ความส าเร็จได ้
  นอกจากนั้นโชติรส ด ารงศานติ (2554) ได้เสนอว่า ความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนมี
ความหมายไดท้ั้งในทางบวกและทางลบโดยเทียงเคียงกบัค าสอนทางพุทธศาสนาคือ “ความอยาก” 
ความอยากในทางบวกหมายถึง “ฉนัทะ” คือ ความพอใจ ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท าอะไรดว้ย
ใจรักจะท าส่ิงนั้นอยูเ่สมอและปรารถนาจะท าให้ไดผ้ลดียิ่ง ๆ ข้ึนไป (ประยุทธ์ ปยุตโต, 2546) โดย 
ฉนัทะน้ีเป็นคุณธรรมขอ้หน่ึงในหลกัอิทธิบาท 4 โดย อิทธิบาทหมายถึง หนทางสู่ความส าเร็จโดยมี
คุณธรรมเป็นเคร่ืองมือให้บรรลุถึงความส าเร็จตามท่ีตอ้งการ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต, 2551) โดยผูห้วงั
ความส าเร็จตอ้งท าตนให้สมบูรณ์พร้อมดว้ยคุณธรรม 4 ประการคือ 1) ตอ้งมีฉนัทะ หมายถึง ความ
พอใจรักใคร่ในส่ิงนั้น 2) ตอ้งมีวิริยะ หมายถึงมีความพากเพียรในส่ิงนั้น 3) ตอ้งมีจิตตะ หมายถึง
ความเอาใจใส่ฝักใฝ่ในส่ิงนั้น 4) และตอ้งมีวิมงัสา คือ ตอ้งคอยหมัน่สอดส่องในเหตุผลของส่ิงนั้น 
ส่วนความหมายทางลบของ Passion ในทางพุทธศาสนา ไดแ้ก่ กิเลส ตณัหา ราคะ ความหลงใหล 
(สอ เสถบุตร, 2538) โดยความอยากประเภทน้ีควรละใหห้มดส้ินไป 
  จากนิยามความหมายของความมุ่งมัน่และพลังขบัเคล่ือนของผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านใน








 2.4.1 แนวคิดของความมุ่งมั่นและพลงัขับเคล่ือนในงาน (Employee Work Passion) 
   แนวความคิดเก่ียวกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจใน
ศตวรรษท่ี 21 โดยมีบทความของนักวิจยัด้านฝ่ังปฏิบติัท่ีระบุถึงคุณค่าของความมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคล่ือนในงานของบุคคลและประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บในการมีพนกังานท่ีมีความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคล่ือนในการท างาน ( Boyatzis et al., 2002) อย่างไรก็ตามในเวลาเดียวกนัองค์กรก็พบว่า
พนักงานขององค์กรมีความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานลดลง โดยจากการวิจยัของ 





ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานซ่ึงจะสามารถท างานเป้าหมายการท างานประสบความส าเร็จ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Marques, 2007; Neumann, 2006) 
การศึกษาเร่ืองความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในช่วงก่อนหน้านั้น พบว่ามีการศึกษาใน
บริบทท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบักิจกรรมในการท างาน เช่น ทางดา้นการกีฬา การใช้อินเตอร์เนต ความโร
แมนติกซ่ึงใหผ้ลทั้งทางบวกและทางลบในทางจิตวทิยาและผลลพัธ์ทางอารมณ์ (Amiot et al., 2006; 
Mageau et al., 2005) ซ่ึงมีงานวจิยัเป็นจ านวนมากเม่ือเปรียบเทียบกบัการศึกษาความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคล่ือนในดา้นการท างานซ่ึงยงัคงมีไม่มากนกั (Vallerand and Houlfort, 2003) ต่อมามีการศึกษา
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานวจิยัทางสังคมจิตวทิยาเช่น Vallerand et al. (2003) ไดน้ าเสนอ
โมเดลคู่ของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Dualistic Model of Passion) ซ่ึงมีพื้นฐานบนทฤษฎี
การตดัสินใจดว้ยตนเอง ( Self-Determination Theory) โดยโมเดลน้ีมีพื้นฐานไม่ใช่แค่ระบุรูปแบบ
ทางบวกของความย ัง่ยืนของความผูกพนัในงาน (Engagement) เท่านั้น (Waterman, 2004) แต่ยงั
ประกอบดว้ยรูปแบบของกิจกรรมท่ีมีปฏิกิริยามากข้ึนกวา่กิจกรรมของความผูกพนั (Mageau et al., 
2009)  โดย Vallerand et al. (2003) แบ่งประเภทของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนเป็นสองชนิดท่ี
มีความแตกต่างคือ  
1) ความกลมกลืนของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Harmonious Passion) หมายถึง 
แรงบนัดาลใจท่ีสามารถน าบุคคลไปผูกพนักบักิจกรรม โดยบุคคลจะรู้สึกมีความเป็นอิสระในการ
ทุ่มเทเวลาและพลงังานในการท ากิจกรรมนั้น ๆ ในขณะท่ียงัคงควบคุมการผูกพนัไดโ้ดยจะสร้าง
ความรู้สึกของความตั้งใจและการรับรองของบุคคลในการใฝ่หาในการท ากิจกรรมนั้น ๆ (Vallerand 
et al., 2003)  ซ่ึงนิยามท่ีเขา้ใจได้ง่ายของความกลมกลืนของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน คือ 
บุคคลสามารถควบคุมกิจกรรมท่ีรู้สึกมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนได้ ความกลมกลืนหรือการสร้าง
ความสมดุลของพื้นท่ีของชีวิตอ่ืนๆ ซ่ึงท าให้บุคคลมีความสุขในการท างานซ่ึงเป็นความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคล่ือนในดา้นบวก 
2) การครอบง าของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Obsessive Passion) หมายถึง ลกัษณะ
ของแรงกดดนัภายในจิตใจในงานซ่ึงแปลวา่บุคคลเห็นความส าคญัของงานเน่ืองจากแรงกดดนัหรือ
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงาน (Mageau et al., 2005) ซ่ึงบุคคลจะขาดการควบคุมในการท ากิจกรรมและรู้สึก
ถึงความกดดนัในการมีส่วนร่วมนั้น ๆ โดยกิจกรรมจะเกิดในชีวิตประจ าวนัอาจจะท าให้เกิดความ
ขดัแยง้ในความหลงใหลในกิจกรรมกบัพื้นท่ีของชีวิตอ่ืน ๆ โดยการครอบง าของความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคล่ือนท าให้บุคคลข้ึนอยู่กบักิจกรรมนั้น ๆ หรือนิยามอย่างง่าย ๆ คือ ความช่ืนชอบใน
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กิจกรรมควบคุมบุคคลนั้น ๆ อยู่ซ่ึงเป็นความมุ่งมัน่และพลังขบัเคล่ือนในทางลบท าให้เกิดผล
กระทบและความขดัแยง้ไดต้วัอยา่ง เช่น ความกดดนัของบุคคลในความรู้สึกในการเป็นหวัหนา้งาน
ท่ีตอ้งการท าให้สังคมยอมรับในผลงานท าให้บุคคลตอ้งพยายามในการท่ีจะรักษาผลลพัธ์ ท่ีท าให้
สังคมยอมรับไดอ้ยา่งต่อเน่ือง (Amiot et al., 2006) 
  นอกจากนั้นความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนยงัเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดดา้นแรงจูงใจภายในและ
ทศันติต่อการท างาน เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และความเก่ียวขอ้งกบังาน 
เป็นตน้ โดยแนวคิดของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนมีผลการวิจยัเชิงประจกัษ์ในการอธิบาย
ความสัมพนัธ์ท่ีเด่นชดักว่างานท่ีผ่านมา (Amiot et al., 2006; Vallerand et al., 2003; Vallerand and 
Houlfort, 2003) เช่น ในขณะท่ีความพึงพอใจในการท างานเช่ือมโยงงานกบัตวัแปรหลายตวั เช่น 





จ่ายค่าตอบแทนเท่านั้ น โดยพนักงานจะทุ่มเทในการท างานเน่ืองจากพนักงานเห็นว่ามันมี
ความส าคญัต่อชีวิตอยา่งไรไม่ใช่แค่ชอบหรือสนใจในงาน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อยา่งยิ่งกบัแรงจูงใจ
ภายในโดยมีความหมายเป็นนัยในการกระท าหรือท ากิจกรรมท่ีก่อให้เกิดความสุขและความพึง
พอใจท่ีไดจ้ากการท านั้น ๆ และมีการตีความว่าเกิดข้ึนจากปฏิสัมพนัธ์ของคนกบังานไดท้นัทีใน
ระยะสั้น (Koestner and Losier, 2002)  
  ซ่ึงการศึกษาดา้นความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนยงัตอ้งการโมเดลและค าอธิบายทางทฤษฎี
ท่ีชัดเจนโดยต่อมา Zigarmi et al. (2009) ได้เสนอบทความเก่ียวกับกรอบแนวคิดและนิยามเชิง
ปฏิบติัการของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงาน (Employee Work Passion) ซ่ึงหวัใจในนิยาม
ของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานนั้นสอดคล้องกบันิยามของความกลมกลืนของ
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Harmonious Passion) ของ Vallerand et al. (2003) โดย Zigarmi et 
al. (2009) ไดเ้สนอโมเดลท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social Cognitive 
Theory) ท่ีอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายนอก คือ ลกัษณะของงานและลกัษณะขององคก์ร
ท่ีส่งผลต่อการประเมินผลของบุคคล โดยนกัวิจยัไดพ้ยายามพฒันากรอบแนวคิดดา้นความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคล่ือนเพื่อน ามาใชใ้นการท างานใหม้ากข้ึน (Ho et al., 2011) 
  นอกจากนั้นมีหลายงานวิจยัท่ีสนับสนุนว่า ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนปรากฏอยู่ใน
ฐานะคุณลักษณะของพนักงานท่ีองค์กรต้องการเพื่อน าพาองค์กรทั้งในอดีตและปัจจุบันไปสู่
เป้าหมายและความส าเร็จได้ (Zigarmi et al., 2009; โชติรส ด ารงศานติ, 2554; วาสิตา บุญสาธร, 
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2556) โดยเฉพาะยคุโลกาภิวฒัน์ท่ีโลกธุรกิจมีการแข่งขนัสูง คนหรือพนกังานมีความส าคญัท่ีสุดใน
การขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงคนในองค์กรควรมีคุณลกัษณะหรือขีดสมรรถนะหรือท่ี
เรียกวา่ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Hamel, 2009; โชติรส ด ารงศานติ, 2554; วาสิตา บุญสาธร, 
2556) ซ่ึงเป็นขีดสมรรถนะสูงสุดท่ีน าไปสู่ความส าเร็จในยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์ได  ้โดย Hamel 









  อย่างไรก็ตามการสร้างพลงัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Passion) ไม่สามารถสร้างได้
ในระยะเวลาอนัสั้น ซ่ึงเป็นความทา้ทายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษท่ี 21 ในการ
พฒันาบุคคลในองค์กรให้มีคุณลกัษณะพึงประสงค์ในระบบเศรษฐกิจสร้างสรรค์ เพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนได ้และจากโมเดลดา้นความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงาน 
(Employee Work Passion) ซ่ึงเสนอ โดย Zigarmi et al.  (2009) ย ังต้องการการศึกษาวิจัยและ
หลักฐานเชิงประจกัษ์ในการยืนยนักรอบแนวคิดทฤษฎีดังกล่าว ซ่ึงเป็นความท้าทายทั้งในฝ่ัง





 2.4.2 ทฤษฎีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความมุ่งมั่นและพลงัขับเคล่ือนในงาน 
   จากงานวิจัยของ Amabile (2012)  ได้กล่าวในงานวิจัยในการกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค์โดยความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนโดยบุคคลส่วนใหญ่จะมีความคิดสร้างสรรค์เม่ือมี
แรงจูงใจท่ีเกิดจากปัจจัยพื้นฐานคือแรงจูงใจภายในซ่ึงเป็นทฤษฎีพื้นฐานท่ีส าคัญในการเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ “Intrinsic Motivation Principle of Creativity” (Amabile, 1996) โดย Amabile 
ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจภายในว่า หมายถึงแรงจูงใจในการท างานเพราะความสนใจ การมี
ส่วนร่วมและความรู้สึกในทางบวกในความท้าทายในการท างาน โดยลักษณะรูปแบบสูงสุดท่ี
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เรียกวา่ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Passion) นั้นสามารถท าให้เกิดการซึมซบัในการท างานและ 





วา่ แรงจูงใจภายในนั้นเป็นแหล่งก าเนิดในการเขา้สู่กระบวนการของการคิด นอกจากนั้นบุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายในยงัชอบท่ีจะมีส่วนร่วมในการส ารวจส่ิงใหม่ ๆ และท าเกิดพฤติกรรมใหม่ ๆไดแ้ละ




   ความแตกต่างระหว่างบุคคลมีแรงจูงใจพื้นฐานคือ มีเฉพาะแรงจูงใจภายนอกเป็น
พื้นฐานเท่านั้น เช่น การให้รางวลัหรือก าหนดการในการส่งงานหรือตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจ
ภายนอกซ่ึงก าหนดภายใตส้ภาพแวดลอ้มนั้น ๆ บุคคลจะไม่ค่อยมีส่วนร่วมในปัญหาอยา่งแทจ้ริง
หรือจะไม่ท าการส ารวจทดลองหาแนวทางการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ ซ่ึงแตกต่างจากบุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายในเป็นพื้นฐานเน่ืองจากบุคคลนั้น ๆ จะมีความสนใจในงานเป็นพื้นฐานอยูแ่ลว้ถา้หาก
สภาพแวดลอ้มในองค์กรเอ้ืออ านวยให้บุคคลนั้น ๆ รักษาแรงจูงใจภายในไวไ้ด้บุคคลนั้น ๆ จะมี
ความสนุกในกระบวนการของการส ารวจส่ิงใหม่ ๆ และสร้างวิธีการแกปั้ญหาแบบสร้างสรรค์ได ้
(Amabile, 2012) และจากงานวิจยัพบวา่ถา้ในองคก์รมีสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นบวกจะส่งผลต่อการท า
ให้เกิดแรงจูงใจภายในซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการอธิบายว่าพนกังานมีความสุขในการท างานมากแค่
ไหน (Amabile et al., 2005) จากการวิจยัของ Munoz-Doyague et al. (2008) จากพนกังานทั้งท่ีมีทั้ง
แรงจูงใจภายในและภายนอกสูง หรือมีแรงจูงใจดา้นใดดา้นหน่ึงสูงเพียงอยา่งเดียวพบวา่ พนกังานท่ี
มีแรงจูงใจภายในจะมีความคิดสร้างสรรคท่ี์ดีกวา่ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกระบวนการกลุ่ม ซ่ึงส าหรับ
บุคคลคือ การรวบรวม (Aggregate) ทกัษะ ความรู้ ความสามารถของพวกเขาในการสร้างสรรค์
ผลงานในกลุ่ม กระบวนการกลุ่มจึงจ าเป็นอย่างยิ่งโดยองค์ประกอบของการเกิดนวตักรรมของ 
Amabile (1997) ในทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรค์ ท่ีได้กล่าวถึงในตอนต้นของบทท่ี
อธิบายหนา้ท่ีของการจูงใจจากการท างานนั้น (Task Motivation) นั้นตอ้งอาศยัความมุ่งมัน่และพลงั





เก่ียวกบัค าจ ากดัความอย่างปรนัยของแรงจูงใจภายในซ่ึงค่อนขา้งเป็นนามธรรม เพราะแรงจูงใจ
ภายในเป็นส่ิงท่ีสังเกตและวดัไม่ได้ในขณะท่ีความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานเป็น
พฤติกรรมเชิงบวกขององค์การ (Positive Organization Behavior: POB) ซ่ึง Bakker and Schaufeli 
(2008) ไดใ้ห้ความเห็นว่า พฤติกรรมเชิงบวกขององค์การเป็นส่ิงท่ีสามารถวดัพฒันาและบริหาร
จดัการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นในการวดัแรงจูงใจภายในของความมุ่งมั่นและพลังการ
ขับเคล่ือนในงาน (Employee Work Passion) นั้ นสามารถวดัได้และมีทฤษฎีและโมเดลในการ
อธิบาย (Zigarmi et al., 2009)  
 
  1. โมเดลของความมุ่งมั่นและพลงัขับเคล่ือน 
   Zigarmi et al.  (2009)  ได้ท าการพัฒนาความมุ่งมั่นและพลังขับเค ล่ือนในงาน 
(Employee Work Passion) โดยไดเ้สนอค าจ ากดัความใหม่และกรอบแนวคิดดา้นความมุ่งมัน่และ
พลังขบัเคล่ือนท่ีมีพื้นฐานของกรอบแนวคิดจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social 
Cognitive Theory) ซ่ึงมีความเด่นชดัในแง่ของการอธิบายทางทฤษฎีและการพฒันาโมเดลเพื่อการ
น าไปใช ้โดยทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม ซ่ึงถือวา่พฤติกรรมมนุษยส์ามารถฝึกฝนและจูง
ใจให้ท าส่ิงต่าง ๆ ได ้(Bandura, 1986) ซ่ึงเป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีเป็นพื้นฐานของการเรียนรู้ดว้ยตนเอง
เน่ืองมาจากเหตุและผลท่ีเอ้ือต่อกนัระหวา่ง 3 องคป์ระกอบ คือปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มและ
พฤติกรรมของการเรียนรู้ด้วยตนเองในลกัษณะเป็นเหตุผลซ่ึงกนัและกนั โดยขอ้เสนอแนะในการ
ใช้โมเดลน้ีสามารถน าไปประยุกต์กบังานทางด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงความแตกต่าง
ระหวา่งความผูกพนัของพนกังาน (Employee Engagement)  กบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนใน
งานของพนักงาน (Employee Work Passion) คือ ความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนในงานของ
พนกังานมีความเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรทั้งดา้นงานและองคก์ารโดยในค าจ ากดัความไดเ้พิ่มค าวา่ Work 
ลงไป โดยค าว่า Work ใน Employee Work Passion นั้น เกิดข้ึนในบริบทขององค์กรโดยแสดงให้
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ทีม่า: Zigarmi et al. (2009) 
 
ภาพที ่2.4 โมเดลแสดงความสัมพนัธ์ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานของพนกังาน 
 
  จากภาพท่ี 2.4  ในแนวคิดของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานซ่ึงเช่ือมโยงความรู้สึก
ของพนกังานทั้งต่องานและต่อองค์การโดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงาน
ของพนกังานท่ีมีทั้งตวัแปรคุณลกัษณะของงานและตวัแปรคุณลกัษณะขององคก์ร โดย  Zigarmi et 
al. (2009) ได้อธิบายถึงตวัแปรก่อนหน้าท่ีส่งผลต่อความมุ่งมัน่และพลังขบัเคล่ือนในงานของ
พนักงาน 8 ตวัแปรได้แก่ การรับรู้ถึงความเท่าเทียมในด้านต่าง ๆ การท่ีบุคลากรมีอิสระในการ
ตดัสินใจ การรับรู้ถึงการยกย่องช่ืนชมเม่ือมีผลงานดี การรับรู้ถึงโอกาสในการพฒันาตนเองและ
โอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์อนัดี
กบัหัวหน้า การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า บรรยากาศและวฒันธรรมการท างานแบบร่วมแรง
ร่วมใจ โมเดลน้ีได้พฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคมและโครงสร้างของการ
ประเมินโดยการคิดหรือการตดัสินใจอยา่งมีตรรกะและเช่ือมโยงกบัความตั้งใจจากการเห็นคุณค่า
และเกิดพฤติกรรมเช่ือมโยงการวัดจากตัวแปรเดิมท่ีมีอยู่ก่อนทั้ งพันธะผูกพันในงาน (Job 
Commitment) ซ่ึงหมายถึงพนัธะหรือความผูกพนัเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Judge and Ilies, 2004; 
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Meyer et al., 2004) และพันธะการผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  หมายถึง




รอบคอบใส่ใจในการผลิตผลงาน การท างานงานแบบไม่เห็นแก่ตวัโดยคิดถึงส่ิงท่ีผูอ่ื้นจะไดรั้บ 
ความประสงคจ์ะอยูก่บัองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รและผลงานท่ีเป็นเลิศ  
  นอกจากนั้นในจากงานวิจยัของ วาสิตา บุญสาธร (2556) ไดท้  าการเปรียบเทียบผลลพัธ์ท่ี
เกิดจากความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานของพนกังานระหวา่งโมเดลของ Zigarmi et al. (2009) 
และตวัแบบของพีรามิดแห่งความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (The Passion Pyramid) ท่ีเสนอโดย 
Integro Leadership Institute (2012) โดยตวัแบบทั้งสองเน้นย  ้าว่าหากตอ้งการให้ความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคล่ือนขององคก์รอยา่งย ัง่ยืนทุกปัจจยัจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองและตอ้งมีการตอบสนอง
อยา่งต่อเน่ืองดงัตารางท่ี 2.5 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่2.5 ตารางเปรียบเทียบพีรามิดแห่งความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Integro Leadership  
   Institute, 2012) กบัโมเดลความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Zigarmi et al., 2009) 
พรีามดิแห่งความมุ่งมัน่และพลงั
ขับเคล่ือน (The Passion Pyramid)  
ตวัแบบความมุ่งมัน่และพลงัขับเคล่ือน (Work Passion Model) 
การตอ้งการไดรั้บการยอมรับและให้
เกียรติ(To be Respected) 
การรับรู้ถึงความเท่าเทียมในดา้นต่าง ๆ  (Fairness) 
การท่ีบุคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจ (Autonomy) 
การรับรู้ถึงการยกยอ่งช่ืนชมเม่ือมีผลงานดี (Recognition) 
ความตอ้งการการเรียนรู้และเติบโต 
(Learn and Grow) 
การรับรู้ถึงโอกาสในการพฒันาตนเองและโอกาสในการเจริญเติบโต
ในหนา้ท่ีการงาน (Career Growth) 
ความตอ้งการความรู้สึก“เป็นคนใน” 
(To be Insider) 
ความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน (Connectedness to Colleagues) 
ความสมัพนัธ์อนัดีกบักบัหวัหนา้ (Connectedness to Leaders) 
ความตอ้งการท างานท่ีมีคุณค่า (To do 
Meaningful Work) 
การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีคุณคา่ (Meaningful Work) 
ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ี




ทีม่า: วาสิตา บุญสาธร (2556) 
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  จากตารางท่ี 2.5 สามารถสรุปไดว้า่หากตอ้งการส่งเสริมให้พนกังานมีความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคล่ือนในการท างานจากตวัแบบพีรามิดแห่งความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Integro Leadership 
Institute, 2012) ตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการ 5 ประการตามล าดบัขั้นของพนักงาน คือ  
การตอ้งการได้รับการยอมรับและให้เกียรติ ความตอ้งการการเรียนรู้และเติบโต ความตอ้งการ
ความรู้สึกเป็นคนใน ความต้องการท างานท่ีมีคุณค่าและความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ี
ประสบความส าเร็จ ส่วนตวัแบบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Zigarmi et al., 2009) ไดเ้สนอว่า
ตอ้งตอบสนองความตอ้งการ 8 ประการซ่ึงไม่ไดเ้รียงตามล าดบัขั้นแต่สามารถเทียบเคียงกบัตวัแบบพี
รามิด ไดด้งัน้ี คือ การรับรู้ถึงความเท่าเทียมในดา้นต่าง ๆ การท่ีบุคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจ 
การรับรู้ถึงการยกยอ่งช่ืนชมเม่ือมีผลงานดี การรับรู้ถึงโอกาสในการพฒันาตนเองและโอกาสในการ
เจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน ความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหนา้ 
การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีคุณค่าและบรรยากาศและวฒันธรรมการท างานแบบร่วมแรงร่วมใจซ่ึง
องค์กรตอ้งให้ความส าคญัเพื่อท าให้เกิดความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพได ้
 
  2. องค์ประกอบของความมุ่งมั่นและพลงัขับเคล่ือนในงาน (Employee Work Passion)  
   จากโมเดลความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานโดย Zigarmi et al. (2009) เสนอว่า
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานเป็นความไม่ยอ่ทอ้ความรู้สึกในเชิงบวกหรือสถานะท่ีเป็นสุข
ของบุคคลอนัเกิดจากการประเมินสถานการณ์ขององค์การ ประกอบด้วยคุณลกัษณะ 5 ประการ 
ไดแ้ก่ ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ความรับผิดชอบต่องาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ความทุ่มเทเพื่อองคก์าร และการกล่าวถึงองคก์ารในทางบวกแก่ผูอ่ื้น 
   เม่ือพิจารณาคุณลกัษณะทั้ง 5 ประการตามท่ี Zigarmi et al. (2009) และจากงานวิจยั
ของ โชติรส ด ารงศานติ (2554) เสนอวา่มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดและตวัช้ีวดัดา้นความผูกพนั
ของพนกังานและองคก์าร 3 แนวคิดคือ 1) แนวคิดเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน (Hewit Associate, 
2013)  2) แนวคิดเร่ืองความผูกพนัของพนกังานของ (Towers Perrin, 2010) และ 3) แนวคิดพนัธะ
ผูกพนัต่อองคก์าร ( Mowday et al., 1979) โดยสรุปไดด้งัตารางเปรียบเทียบแนวคิดทั้ง 4 แนวคิดดงั
ตารางท่ี 2.6 ดงัต่อไปน้ี  
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ตารางที ่2.6 เปรียบเทียบแนวคิดของ Zigarmi et al. (2009), Hewit Associate (2013), Towers Perrin 









































ประกอบดว้ย 3  













































































  จากตาราง 2.6 ซ่ึงเปรียบเทียบจะเห็นไดว้า่ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานมีตวัช้ีวดัท่ี
ครอบคลุมมิติของทั้งความผกูพนัในงาน (Hewit Associate, 2013; Towers Perrin Global Workforce 
Study, 2010) และความผูกพนัต่อองค์การ (Mowday et al., 1979) และโมเดลความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคล่ือนในงานของพนกังานของ Zigarmi et al. (2009) มีทฤษฎีพื้นฐานในการรองรับคือทฤษฎี
การเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคมมีโมเดลในการอธิบายความสัมพนัธ์ของความมุ่งมัน่และพลัง
ขับเคล่ือนในงานในเร่ืองของการคิด อารมณ์ วิธีการประเมินผลไปสู่ความตั้ งใจในการเกิด
พฤติกรรม โดยมีกรอบท่ีชดัเจนและแข็งแกร่งในการประเมินผลและมีมิติท่ีครอบคลุมการวดัผลใน
เชิงปฏิบติัการ นอกจากนั้น โชติรส ด ารงศานติ (2554) ไดเ้สนอแบบวดัโดยปรับจากแนวคิดของ 
Zigarmi et al. (2009) โดยเสนอแนวคิดทางตะวนัออก การเทียบเคียง Passion ตามหลกัของพุทธ
ศาสนาคือ อิทธิบาท 4 ซ่ึงเป็นหนทางสู่ความส าเร็จ (ประยุทธ์ ปยุตโต, 2546) และแนวคิดของความ
มุ่งมัน่และพลังขบัเคล่ือนในงานของพนักงาน Zigarmi et al. (2009) ความผูกพนัของพนักงาน 
Hewit Associate (2013) และ Towers Perrin Global Workforce Study (2010) และแนวคิดพันธะ
ผูกพนัต่อองค์การของ Mowday et al. (1979) โดยไดเ้พิ่มอีก 2 องค์ประกอบคือ ความไม่ย่อทอ้ต่อ
อุปสรรคและการมุ่งมัน่ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ตาม หลกั อิทธิบาท 4 (ประยุทธ์ ปยุตโต, 2546) 
ซ่ึงมีความหมายสอดคลอ้งกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนประกอบดว้ย 
  1) ฉันทะ(Aspiration) หมายถึง ความพอใจหรือความรักและมีใจฝักใฝ่มุ่งมั่นในการ
กระท าส่ิงต่าง ๆ และปรารถนาจะท าให้ไดผ้ลดียิ่ง ๆ ข้ึนไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์าร (Intention to Stay)  
  2) วิริยะ (Extertion) หมายถึง ความขยนัหมัน่เพียรในการท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความพยายาม 
เขม้แขง็ อดทน เป็นธุระไม่ทอ้ถอยในการกระท าเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ 
  3) จิตตะ (Thoughtfulness) หมายถึง ตั้งจิตรับรู้ในส่ิงท่ีท า และท าส่ิงนั้นดว้ยความคิด เอา
จิตฝักใฝ่จดจ่ออยูเ่ป็นนิจซ่ึงสอดคลอ้งกบัการความทุ่มเทในการท างานความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
  4) วิมงัสา (Investigation) หมายถึง คือ การใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจหาเหตุผล
และตรวจสอบขอ้ยิง่หยอ่นในส่ิงท่ีท านั้น มีการวางแผน วดัผล คิดคน้วธีิแกไ้ขปรับปรุงอยูเ่สมอ 
  จากแนวคิดดา้นอิทธิบาท 4 จะเห็นไดว้า่ วริิยะและวมิงัสา ยงัไม่ไดเ้ป็นองคป์ระกอบในการ
วดัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนตามท่ีสรุปในตารางท่ี 2.6 แต่เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัในการสร้าง
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ โดยวิริยะหรือความไม่ยอ่ทอ้
ต่ออุปสรรคนั้นสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Jone and Robinson (2009) ในการสร้างแนวคิดตน้แบบ
ของ Passion ท่ีสรุปจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง 212 คน วา่ การมีพลงันั้นเกิดจากการท างานอยา่ง
หนักและการไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรคในการท างาน ส่วนวิมังสานั้นสอดคล้องกับแนวคิดของ 
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  ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังน้ีจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี จึงได้ปรับการแบ่ง
องคป์ระกอบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานตามแบบของ Zigarmi et al. (2009) และ โชติรส 
ด ารงศานติ (2554) เน่ืองจากองค์ประกอบด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและการมุ่งมัน่ในการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานตามแนวคิดตะวนัออก
หรือตามหลกั อิทธิบาท 4 (Path Way of Success) โดยแบ่งเป็น 7 องคป์ระกอบหลกัดงัน้ี  
  1) ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร หมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังาน
ถึงความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนานเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ 
  2) การยอมรับเป้าหมายขององคก์ารหมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังาน
ในการมีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององค์การมีความกระตือรือร้นและปรารถนาจะท าเพื่อ
องคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ  
  3) ความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย หมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของ
พนกังานในการมีความรับผดิชอบต่อเป้าหมายของหน่วยงานหรือบุคคลรวมทั้งมีความกระตือรือร้น
และปรารถนาท่ีจะท างาน  
  4) ความทุ่มเทเพื่อองคก์ารหมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังานในดา้นการ
ใชเ้วลาในการท างานอยา่งเตม็ท่ีคุม้ค่าและรอบคอบ 
  5) การกล่าวถึงองค์การในทางบวกหมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนกังาน
ในความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและการกล่าวถึงองคก์ารในทางบวกแก่ผูอ่ื้น  
  6) ความไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคหมายถึง การแสดงออกด้านพฤติกรรมของพนักงานใน
ความมีความพยายามเอาชนะต่ออุปสรรค โดย มีความขยนัหมัน่เพียร เขม้แข็ง อดทน ไม่ทอ้ถอยใน
การกระท าเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ  
  7) การมุ่งมัน่ในการพฒันาอย่างต่อเน่ืองหมายถึง การแสดงออกด้านพฤติกรรมของ
พนกังานในการใชปั้ญญาในการพิจารณาหาเหตุผท่ีเกิดจากการเรียนรู้จากการกระท าท่ีเกิดข้ึน โดยมี
การวาง แผน วดัผล แกไ้ขปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ ๆ  




 2.4.3 ความเช่ือมโยงระหว่างความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนในการท างานวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์และนวตักรรม 
   จากการทบทวนวรรณกรรมแบบบูรณาการท่ีได้สรุปไว้ในตัวแปรงานวิจัยด้าน
นวตักรรมในช่วงปี 2008 – 2015 พบว่า ตัวแปรส่งผ่านท่ีส าคัญท่ีมีอิทธิพลและมีการศึกษา
ค่อนขา้งมากคือ ความผกูพนัในงาน (Employee Engagement) ในการเช่ือมโยงตวัแปรก่อนหนา้และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมได ้โดยจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ จากงานวจิยัของ De Spiegelaere 
et al., (2014) พบว่าตวัแปรท่ีส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มผ่านความผูกพนัในงานไดแ้ก่ความไม่
มัน่คงในงาน ความมีอิสระในงาน Chang et al. (2013) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของชนิดของสัญญา
ทางจิตวิทยา  (Psychological contract)  ซ่ึ งท าการศึกษาสัญญาการแลกเป ล่ียนและสัญญา
ความสัมพนัธ์ โดยศึกษาความสัมพนัธ์ผา่นตวัแปรส่งผา่นคือ ความผกูพนัในงานและตวัแปรควบคุม






ส าคญัของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Scott and Bruce, 1994; Agarwal et al., 2012) จากการศึกษา
ของ Agarwal (2014) พบว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและการรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การมีผลทางบวกและความผูกพนัในงานมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และความ
ผูกพนัในงานนั้นเป็นตวัแปรส่งผา่นระหวา่งการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและการรับรู้การ
สนบัสนุนขององค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และ Park et al. (2014) ไดศึ้กษาความ
ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรส่งผ่านสมบูรณ์ในเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์รแห่งการเรียนรู้
กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงหมายความวา่ ปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้จะเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมก็ต่อเม่ือพนกังานมีความรู้สึกผกูพนัในงาน นอกจากนั้น Slatten 
et al. (2011) แสดงให้เห็นถึงอารมณ์ทางบวกท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดยจากการวิจยั
พบว่าการให้อ านาจผู ้น าและบรรยากาศการมีอารมณ์ขันในท่ีท างานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมผ่านตวัแปรส่งผ่านคือความคิดสร้างสรรค์ และจากงาน Slatten (2011) พบว่า ตวัแปร
ผลประโยชน์ในบทบาทการท างานและคุณภาพความสัมพนัธ์กบัผูจ้ดัการส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง




เป็นปัจจยัส าคญัท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน พนัธะผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารรวมถึงผลลพัธ์ต่าง ๆ ท่ีองคก์ารตอ้งการ (Macey and Schneider, 2008; Zigarmi et al., 2009) 
และจากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงาน ในปี 2009 -2015  เช่น 
Amabile and Fisher (2009) ได้กล่าวว่า ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานของพนักงานเป็น
เช้ือเพลิงในการกระตุน้ความคิดสรรค ์และมีหลายงานวิจยัไดใ้ห้การสนบัสนุนวา่แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) เป็นตวัแปรส าคญัท่ีท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม (Dewett, 
2007; Shin and Zhou, 2003) จากงานวิจยัของ Liu et al. (2011) ในบทความเร่ือง จากความมีอิสระ
ในงานสู่ความคิดสร้างสรรค์ โดยเป็นงานวิจยัในพหุระดับ (Multilevel) โดยตวัแปรส่งผ่านคือ
บทบาทของตวัแปรความกลมกลืนของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Harmonious Passion) โดย
แบ่งเป็นการเก็บขอ้มูล 3 ระดบัจาก 856 สมาชิกใน 111 ทีมใน 23 หน่วยงานบริษทัดา้นโลหะ และ
จาก 525 สมาชิกใน 98 ทีมใน 18 สาขาในธนาคารเอกชนขนาดใหญ่ โดยความมีอิสระในงาน
สนับสนุนในระดับสูงขององค์กร (หน่วยงานหรือสาขา) ค่าตอนแทนในความมีอิสระในงาน
สนับสนุนในระดบัทีมหรือความมีอิสระในงานระดับบุคคลข้ึนอยู่กับความกลมกลืนของความ
มุ่งมัน่และพลังขบัเคล่ือน (Harmonious Passion) และความกลมกลืนของความมุ่งมั่นและพลัง
ขบัเคล่ือน (Harmonious Passion) เป็นตวัแปรส่งผา่นปฏิสัมพนัธ์ของสาขาในการสนบัสนุนความมี
อิสระในระดบัสาขาและสมาชิกในทีมแลความมีอิสระในระดบัสาขาและทีมสนบัสนุนระดบับุคคล 
และจากงานวิจยัของ Forest et al. (2011) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Passion) 
โดยใช้โมเดลคู่ของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Dualistic Model of Passion) ซ่ึงประกอบดว้ย
ความกลมกลืนของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Harmonious Passion) และการครอบง าของ






ท านายประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนเองต ่ามาก และงานวิจยัของ  Zigarmi et al. (2013) ท าการวิเคราะห์




ขบัเคล่ือนในงานและ Zigarmi et al. (2014) ใช้โมเดลความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานของ
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พนกังานโดยศึกษาระดบับุคคล 5,800 คน ใน 6 ธุรกิจ ใน 7 ภาษา ไดแ้ก่ ภาษาองักฤษ จีน เยอรมนั 
ฝร่ังเศส ญ่ีปุ่น เกาหลี และ สเปน โดยไดท้  าการประเมินความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานของ
พนกังานในการตรวจดูระดบัความพึงพอใจ ในตวัแปรดงัน้ี 8 ตวัแปร ไดแ้ก่การไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีมีบรรยากาศและวฒันธรรมการท างานแบบร่วมแรงร่วมใจ การรับรู้ถึงความเท่าเทียมในดา้น
ต่าง ๆ การท่ีบุคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจ การรับรู้ถึงการยกยอ่งช่ืนชมเม่ือมีผลงานดี การรับรู้
ถึงโอกาสในการพฒันาตนเองและโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์อนัดี
กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์อนัดีกบักบัหวัหนา้และความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในดา้นความ







ต้องการพฒันาค าจ ากัดความรูปแบบและวิธีการวดัความมุ่งมั่นและพลังขบัเคล่ือน และเร่ิมมี
การศึกษามากข้ึนเช่น งานวิจยัของโชติรส ด ารงศานติ (2554) ท าการศึกษาเก่ียวกบัความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคล่ือนในคนเก่งหรือคนท่ีมีศกัยภาพสูงจ านวนแบบสอบถาม 410 ฉบบัจากองคก์ารชั้นน า
ดา้นการผลิต 6 องคก์าร เก่ียวกบัการใหส่ิ้งจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินประกอบดว้ยงานท่ีมีคุณค่าและโอกาส
ในการพฒันาความสามารถและกลยุทธ์การส่ือสารของผูน้ าต่อความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย องค์การท่ีสังกดั ช่วงอายุและอายุงานในปัจจุบนั 
ปัจจยัดา้นส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินและปัจจยัดา้นกลยุทธ์การส่ือสารของผูน้ ามีความสัมพนัธ์ต่อความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนโดยสามารถร่วมกนัท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนไดร้้อยละ 57.5 
ดงันั้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรค านึงถึงการสร้างแรงจูงใจจากงานท่ีมีคุณค่าและโอกาสในการ
พฒันาความสามารถ และผูน้ าควรพฒันากลยุทธ์การส่ือสารของผูน้ าให้เหมาะสม นอกจากนั้นควร
พิจารณาปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ ช่วงอายุ อายุงาน ฯลฯ ประกอบในการสร้างความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคล่ือนองคก์ารและวาสิตา บุญสาธร (2556) ไดท้  าการศึกษาถึงแนวทางการสร้างความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคล่ือนทั้งในระดบับุคคล ในระดบัองคก์รและในระดบัประเทศไดก้ล่าวถึงความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคล่ือนในบริบทขององค์กรและการท างานว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนจดัเป็น




เอกชนในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานทัว่ไปจ านวน 365 คนพบว่า ระดับความมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคล่ือนองค์กรเฉล่ียของพนักงานทัว่ไปโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างสูง โดยเม่ือ
พิจารณาแต่ละด้านพบว่าด้านการมุ่งมัน่พฒันาอย่างต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือด้าน





  เน่ืองจากมีงานวิจยัท่ีมีความเช่ือมโยงของความผูกพนัในงานและพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
(Agarwal, 2014; De Spiegelaere et al., 2014; Chang et al., 2013) และวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์
ท่ีส่งผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์การ (Obeidat et al., 2014; Kehoe and Wright, 2013) และ



















วฒันธรรมการท างานแบบร่วมแรงร่วมใจ ในโมเดลของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Zigarmi et 
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al., 2009) หรือความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีประสบความส าเร็จในโมเดลพีรามิดแห่งความ





2.5 ความไว้วางใจในนวตักรรม (Innovation Trust) 
 2.5.1 ทฤษฎีทุนทางสังคม (Social Capital Theory) 
   ทุนทางสังคมอาจกล่าวได้ว่าป็นรากฐานของนวตักรรม (Subramaniam and Youndt, 
2005) โดยมีนกัวจิยัดา้นทุนทางสังคมไดใ้หนิ้ยามทุนทางสังคมไวด้งัน้ี 
   Coleman (1998) ได้นิยามทุนทางสังคมว่าประกอบด้วยส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีโครงสร้างท่ี
สามารถช่วยให้มนุษย์กระท ากิจกรรมบางอย่างได้ ซ่ึงทุนทางสังคมก็เหมือนกับทุนอ่ืน ๆ ท่ี
ก่อให้เกิดผลผลิตได ้แต่แตกต่างจากทุนอ่ืน ๆ ตรงท่ีจะฝังอยู่ในความสัมพนัธ์ระหว่าพนกังานกบั
งานหรือองค์กรกับองค์กรโดยอยู่ภายใต้ปัจจัย 2 ประการคือ ความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นและ
โครงสร้างทางสังคม 
   Putnam (1993) ให้ความหมายทุนทางสังคมวา่ เป็นลกัษณะเด่นขององคก์ารทางสังคม 
ท่ีประกอบไปดว้ย ความไวว้างใจ บรรทดัฐานและเครือข่ายซ่ึงสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของ
สังคมโดยการส่งเสริมสนบัสนุนการร่วมมือในการท างานซ่ึงกนัและกนั โดยเครือข่าย บรรทดัฐาน
ทางสังคมและความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัจะท าให้สมาชิกของกลุ่มสามารถปฏิบติัร่วมกนัเพื่อ
บรรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่งได ้
   Cohen and Prusak (2001) ไดนิ้ยามทุนทางสังคมวา่ เป็นทุนท่ีประกอบไปดว้ยส่ิงท่ีเอ้ือ
ให้การติดต่อระหว่างบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดแ้ก่ ความไวว้างใจอนัดีระหว่างกนั 
การมีค่านิยมร่วมกนั การมีพฤติกรรมของสมาชิกในรูปแบบของเครือข่ายซ่ึงสามารถก่อใหเ้กิดความ
ร่วมมือระหวา่งกนัได ้
   จากนิยามความหมายของทุนทางสังคมในต่าง ๆ ในขั้นตน้สามารถสรุปไดว้่าทุนทาง
สังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ทางสังคมในแนวราบและแนวตั้งระหวา่งบุคคล สถาบนัหรือองคก์ร 
ทั้งในรูปบุคคล กลุ่ม และรูปเครือข่าย เป็นลกัษณะเด่นขององค์การทางสังคม ท่ีประกอบไปดว้ย 
ความไวว้างใจ บรรทดัฐานและเครือข่าย ซ่ึงสามารถปรับปรุงโดยการส่งเสริมสนบัสนุนการร่วมมือ




  องค์ประกอบของทุนทางสังคม 
  Nahapiet and Ghoshal (1998) ไดเ้สนอกรอบแนวคิดดา้นทุนทางสังคมแบ่งเป็น 3 มิติคือ  
  1) มิติดา้นโครงสร้าง หมายถึง องค์ประกอบหรือรูปแบบของความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยง
ระหวา่งบุคคล ซ่ึงอาจหมายถึงความสัมพนัธ์ของวตัถุ เช่น ความหนาแน่นของเครือข่าย การเช่ือมต่อ 
ล าดบัขั้นตอน โดยในมิติน้ีมีความซอ้นทบักบัเครือข่ายทางสังคม (Social Network)  
  2) มิติความสัมพนัธ์ แสดงให้เห็นถึงความเช่ือและบรรทดัฐานท่ีเช่ือมโยงบุคคลเข้า
ด้วยกันในเครือข่ายทางสังคมโดยแนวคิดหลักในมิติน้ี คือ ความเคารพ ความเป็นมิตร ความ
ไวว้างใจ ความไวว้างใจอนัดีระหว่างกัน ความคาดหวงั บรรทดัฐานและอ่ืน ๆ (Nahapiet and 
Ghoshal, 1998) โดยในมิติน้ีมีการศึกษากนัอยา่งกวา้งขวาง (Coleman, 1988; Putnam, 1993) 
  3) มิติดา้นความรู้ความเขา้ใจ แสดงถึงการแบ่งปันการแสดงออก การแปลความหมายและ
ระบบของความหมายของกลุ่มคนในเครือข่ายสังคมเดียวกนั เช่น การแบ่งปันเร่ืองเล่า การใชภ้าษา
เดียวกนัและการใชร้หสัเดียวกนั  เป็นตน้  
  ความเช่ือมโยงของทุนทางสังคมและนวตักรรม 
  ซ่ึงจากกรอบแนวคิดท่ีน าเสนอ โดย  Nahapiet and Ghoshal (1998) นั้นไดแ้บ่งมิติของทุน
ทางสังคมอย่างชัดเจนซ่ึงในงานวิจยัของ Zheng (2008) ได้น ากรอบแนวคิดดังกล่าวมาท าการ













สามารถท าให้เกิดความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน (Passion) ในการเกิดความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรมได ้โดยจากกรอบแนวคิดนั้นในการสร้างความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนนั้นในการท างาน
ในองค์กรจะต้องท าให้พนักงานรู้สึกต่ืนเต้นในการมาท างานเน่ืองจากพนักงานมีความรู้สึกถึง
จุดหมายอนัยิง่ใหญ่และมีความสุขในการท่ีไดม้าอยูท่ี่นัน่หรือการมาท างานนัน่เอง (Kelley, 2010) 
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  โดยจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าการสร้างความไวว้างใจ (Trust) ในระดบับุคคล
พบว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงานเกิดทศันคติเชิงบวก มีความรับผิดชอบและทุ่มเทในการ
ท างาน มีสัญญาใจ เกิดความรักและผูกพนัต่อองค์การและสร้างความส าเร็จให้องค์การ (Dirks, 




แปรท่ีมีความส าคญัในการท าให้ความคิดสร้างสรรค์ถูกเป็นท่ียอมรับในกลุ่มและสามารถท าให้
ความคิดสร้างสรรคน์ั้นเป็นจริงได ้(Kanter, 1988; Kelley, 2010) 
 
 2.5.2 แนวคิดด้านความไว้วางใจและความไว้วางใจในนวตักรรม 
   ความไวว้างใจโดยส่วนใหญ่ถูกระบุว่าเป็นมิติย่อยของมิติด้านความสัมพนัธ์ของทุน
ทางสังคม (Zheng, 2008) โดย Reynolds (1997) กล่าวว่าความไวว้างใจเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างคนในองค์การ ระดับความไวว้างใจในองค์การเป็นตัวแยกความแตกต่าง
ระหวา่งองคก์ารท่ีดีกบัองคก์ารทัว่ ๆ ไปและมีผูเ้ช่ียวชาญไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจดงัน้ี 
   ความไวว้างใจ หมายถึง การท่ีบุคคลยินดีหรือเต็มใจท่ีจะกระท าให้กบับุคคลอ่ืนด้วย
เจตนาหรือความตั้งใจท่ีดี ซ่ึงเป็นผลจากความมัน่ใจในค าพูดหรือการกระท าของบุคคลนั้น (Cook 
and Wall, 1980) 
   Mayer et al. (1995) กล่าววา่ เป็นความเต็มใจท่ีจะยอมรับความเส่ียงในการกระท าของ
อีกฝ่ายบนพื้นฐานของความคาดหวงัว่าผูน้ั้นจะกระท าในส่ิงท่ีเป็นผลดีต่อเรา โดยท่ีไม่ไดค้  านึงถึง
การติดตามหรือควบคุม 
   ความไวว้างใจ หมายถึง เป็นความเช่ือในการกระท าของบุคคลวา่จะสอดคลอ้งกบัความ
คาดหวงัในทางบวกของผูไ้วว้างใจ โดยเม่ือเรามีความไวว้างใจในบุคคลใด ๆ ก็จะตั้งสมมติฐานไว้
วา่ บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมในทางท่ีสอดคลอ้งกบัผลประโยชน์ของเราตลอดจนมีความตั้งใจ
และมีความสามารถในการท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุความตอ้งการของเราได ้(Shaw, 1997) 
   ความไว้วางใจ หมายถึง ความน่าเ ช่ือถือในตัวบุคคลท่ีเกิดจากการได้รับรู้ถึง
ความสามารถและความปรารถนาดี (ศิริรัตน์ นีสันเทียะ, 2552) 





   แนวคิดและความส าคัญของความไว้วางใจ 
   Fox (1974) กล่าวว่า ความไวว้างใจในองค์การมีรูปแบบท่ีแตกต่างของความสัมพนัธ์
ของความไว้วางใจอยู่ในทุกองค์การ องค์การท่ีประสบความส าเร็จ มีการสร้างรากฐานท่ี
ประกอบดว้ย  
   1) ความไวว้างใจแนวขวาง หมายถึง ความไวว้างใจระหวา่งผูท่ี้อยูใ่นระดบัเดียวกนั  
   2) ความไวว้างใจแนวตั้ง หมายถึง ความสัมพนัธ์ของความไวว้างใจระหว่างผูบ้งัคบั     
บญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   3) ความไวว้างใจภายนอก หมายถึง ความสัมพนัธ์ของความไวว้างใจระหวา่งองคก์าร
กบัลูกคา้หรือซพัพลายเออร์  
   โดย Luhman (1979)  ไดท้  าการจ าแนกความไวว้างใจของบุคคลออกจากความไวว้างใจ
ในองคก์ารโดยความไวว้างใจก่อเกิดภายในกรอบของการปฏิสัมพนัธ์ท่ีไดรั้บอิทธิพลทั้งจากบุคคล
และระบบสังคม ซ่ึงแนวคิดความไวว้างใจท่ีเป็นท่ียอมรับอยา่งกวา้งขวางถึง รูปแบบความไวว้างใจ คือ  
   1) ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล (Interpersonal Trust) เป็นความไวว้างใจในผูบ้งัคบั 
บญัชา 
   2) ความไวว้างใจในระบบ (System Trust) เป็นความไวว้างใจในองคก์ารโดยภาพรวม 
ซ่ึงความไวว้างใจในองค์การ (Organizational Trust) เป็นระบบขององค์การท่ีแสดงถึงการยอมรับ
คุณค่าและเป้าหมายองคก์าร โดย Perry and Mankin (2007) ไดใ้ห้การสนบัสนุนทั้งความไวว้างใจ




   โดยในช่วงปี 1990 ทฤษฎีองค์การให้ความสนใจศึกษาในความไวว้างใจและให้
ความส าคญัท่ีเพิ่มข้ึน อีกทั้งความร่วมมือระหว่างบุคคลและทีมงานในองค์การ อนัเป็นผลจากการ
เปล่ียนรูปแบบการบริหารจากองคก์ารแบบดั้งเดิม ทั้งสายการบงัคบับญัชาท่ีแบนราบจนถึงการลด
ผูบ้ริหารระดบักลาง (Jones and George, 1998) การศึกษาวิจยัให้ความรู้อย่างกวา้งขวางว่า ความ
ไวว้างใจสามารถน าไปสู่พฤติกรรมความร่วมมือระหว่างบุคคลกลุ่มและองค์การ (Jones and 
George, 1998; Mayer et al., 1995) องค์การต่าง ๆ ยงัคงคน้หาหนทางใหม่ท่ีส่งเสริมความร่วมมือ
ระหว่างบุคคลและกลุ่มการท างานไปถึงทีมงาน องค์การแนวราบและรูปแบบอ่ืนเพื่อเพิ่มผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ารดว้ยเหตุน้ีท าใหค้วามไวว้างใจไดรั้บความสนใจเพิ่มมากข้ึน  




ของ Ruppel and Harrington (2000) ท่ีท าการศึกษาผูจ้ดัการในแผนกไอที โดยพบวา่มีความสัมพนัธ์
ทางบวกระหว่างความไว้วางใจและนวตักรรมและจากงานวิจัยของ Edmondson (1999) พบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความปลอดภยัทางจิตวิทยา (เป็นผลจากความไวว้างใจ) และการเรียนรู้ของ
ทีม Schippers et al. (2003) พบความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างความไวว้างใจในกลุ่มและความ
ยดืหยุน่ของทีม O’Reilly et al. (1987) รักษาระดบัของความไวว้างใจน าไปสู่การเพิ่ม Dialogue และ
ใช้การส่ือสารเดียวกนั (Share Communication) ซ่ึงท าให้เกิดโอกาสในการแลกเปล่ียนขอ้มูลและ
ความรู้ ซ่ึงสอดคล้องกับ Madhavan and Grover (1998)  กล่าวว่า  การปฐมนิเทศทีม (Team 
Orientation) และความสามารถ (Completence) เป็นตวัแปรกระบวนการท่ีส าคญัในการสร้างสรรค์
ความรู้ใหม่ได ้
 
   ประเภทของความไว้วางใจ  
   Cook and Wall (1980) ไดท้  างานแบ่งประเภทของความไวว้างใจใน 2 แนวคิดหลกัซ่ึง
ต่อมาเป็นท่ีมาของค าวา่ความสามารถและค าวา่ความเช่ือมัน่ (Zheng, 2008) คือ  
   1) ความเคารพในความตั้งใจท่ีน่าเช่ือถือของบุคคลอ่ืน ๆ  
   2) ความมัน่ใจในความสามารถของบุคคลอ่ืน ๆ  
   Lewis and Weigert (1985) ไดแ้บ่งประเภทของความไวว้างใจบน 2 พื้นฐานหลกัคือ 
   1) ความไวว้างใจบนพื้นฐานความรู้ความเขา้ใจ (Cognition-Basd Trust) ซ่ึงเป็นการ
ตดัสินใจการใหค้วามไวว้างใจมีพื้นฐานมาจากความรู้ความเขา้ใจโดยเกิดจากการรับรู้วา่บุคคลเลือก
ผูซ่ึ้งไวใ้จในส่ิงท่ีน่านบัถือภายใตส้ถานการณ์หน่ึงและเลือกท่ีพิจารณาวา่มีเหตุผลท่ีดีในท่ีท าใหเ้กิด 






   ซ่ึง Gillespie and Mann (2004) ไดเ้พิ่มการแบ่งแบบความไวว้างใจบนพื้นฐานความรู้ความ
เขา้ใจ และความไวว้างใจบนพื้นฐานของอารมณ์ความรู้สึก โดยการแบ่งความไวว้างใจแบบท่ี 3 คือ  




   Robbins (2005) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบพื้นฐานของความไวว้างใจ ไว ้3 ลกัษณะคือ  
   1) ความไวว้างใจบนพื้นฐานการป้องกนั (Deterrence-based Trust) เป็นรูปแบบของ
ความไวว้างใจท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความมัน่คงในพฤติกรรมท่ีบุคคลซ่ึงท าส่ิงท่ีเขาพูดและมีการ
กระท าต่อกนั พฤติกรรมของบุคคลข้ึนอยู่กบัทฤษฎีการลงโทษ ความไวว้างใจท่ีคงอยู่นั้นตอ้งมี
ระดบัของการลงโทษท่ีชดัเจนจะตอ้งมีมาตรการป้องกนัการเกิดความไม่ไวว้างใจ ดงันั้นการลงโทษ
จะมีความส าคญัต่อผูจู้งใจมากกวา่สัญญาจะใหร้างวลัเม่ือไม่สามารถท่ีจะท าตามค ามัน่สัญญานั้นได ้ 
   2) ความไวว้างใจบนพื้นฐานความรู้ (Knowledge-Based Trust) เป็นความไวว้างใจท่ีมี
พื้นฐานในการคาดคะเนบุคคลอ่ืน รู้จักผูอ่ื้นดีเพียงพอเพื่อท่ีจะรู้ถึงพฤติกรรมของผูอ่ื้น ความ
ไวว้างใจท่ีมีพื้นฐานจากความรู้ข้ึนอยู่กบัการได้รับขอ้มูลมากกว่าการลงโทษและเป็นการท านาย
พฤติกรรมของบุคคลอ่ืนท่ีกระท าดว้ยความจริงใจ  




   Hosmer (1995) พยายามสังเคราะห์การศึกษาความไวว้างใจตามทฤษฎีองคก์ารและมอง
ความไวว้างใจ ใน 5 แนวคิด คือ ความคาดหวงัของบุคคล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การ
แลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ โครงสร้างทางสังคม และพฤติกรรมจริยธรรม 
   Shaw (1997) กล่าวถึงขอบเขตท่ีท าใหเ้กิดความไวว้างใจ และการสูญเสียความไวว้างใจ
ของแต่ละบุคคลแตกต่างกนั คือ บุคคล ทีมงาน หรือองค์การ ลว้นมีขอบเขตในการสร้างและการ
ถอนความไวว้างใจจากผูอ่ื้นออกไปแตกต่างกนั และปัจจยัหลกั 3 ประการท่ีมีผลต่อการก าหนด
ขอบเขตหรือจุดทางเขา้และทางออกของความไวว้างใจของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ สถานการณ์ (The 
Situation) ประสบการณ์ของบุคคลนั้นในเร่ืองความไวว้างใจ ประสบการณ์ของผูอ่ื้นในเร่ืองความ
ไวว้างใจ ซ่ึงสรุปไดว้่า จุดทางเขา้และทางออกของบุคคลหน่ึงในเร่ืองความไวว้างใจนั้น มีความ
แตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บั ปัจจยัทั้ง 3 ของแต่ละบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ บุคคลจะเปล่ียนความคิดจากการ
ไวว้างใจเป็นไม่ไวว้างใจง่ายกวา่การสร้างความไวว้างใจข้ึนมาใหม่เม่ือบุคคลนั้นไดสู้ญเสียไปคร้ัง
หน่ึงแลว้ 
   นอกจากนั้น Shaw (1997) ได ้กล่าวถึงตวัช้ีวดัระดบัความไวว้างใจในกลุ่ม 3 ประการ 
ไดแ้ก่  
   1) การเปิดเผย คือ ระดบัความเต็มใจในการเปิดเผยเร่ืองต่าง ๆ ภายในกลุ่ม 
   2) การใหเ้กียรติ คือ ระดบัการใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัภายในกลุ่ม 
84 
   3) ความสอดคลอ้ง เช่น การรวมประสานงานกนัภายในกลุ่ม การรวมกนัออกความ
คิดเห็นและการตดัสินใจร่วมกนั เป็นตน้ 
   Cummings and Bromiley (1996) เสนอรูปแบบความไวว้างใจ 2 รูปแบบ คือ  
   1) ความไวว้างใจระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์าร (Intra-Organizational Trust) หรือ
ความไวว้างใจในแผนกอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืนภายในองคก์าร  
   2) ความไวว้างใจระหวา่งองคก์าร (Inter-Organizational Trust) หรือความไวว้างใจ
ระหวา่งบุคคลภายนอกหรือองคก์ารอ่ืน 
   นอกจากนั้น Cummings and Bromiley (1996) อธิบายความไวว้างใจใน 3 องคป์ระกอบ คือ  
   1) องค์ประกอบแรก คือ อารมณ์ความรู้สึก หรือบุคคลมีความรู้สึกอย่างไรต่อความ
ผกูพนัระหวา่งบุคคลในการเกิดความไวว้างใจ 
   2) องคป์ระกอบท่ีสอง คือ ความรู้ความเขา้ใจ หรือบุคคลคิดอยา่งไรต่อการรับรู้และ
การท าความเขา้ใจโดยใชเ้หตุและผลต่อการเกิดความไวว้างใจ   
   3) องคป์ระกอบสุดทา้ย คือ พฤติกรรมท่ีตั้งใจหรือบุคคลตั้งใจแสดงพฤติกรรม
อยา่งไรในการควดหวงัต่อพฤติกรรมซ่ึงสามารถใหค้วามไวว้างใจได ้ 
   ซ่ึง Dovey (2009) กล่าววา่เน่ืองจากนวตักรรมข้ึนอยูก่บัการเรียนรู้แบบสะสม การสร้าง
ความคิด (Idea Generation) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) และการท าความคิดให้เป็นจริง 
(Idea Realization) ของการปฏิบติัของผูมี้ส่วนร่วมในองค์การ โดยการปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ
ตอ้งการความร่วมมือทั้งจากบุคคลและกลุ่ม เพื่อจะไม่ท าให้บุคคลขาดความมัน่ใจ แมว้่าจะมีการ






   ความไว้วางใจในนวตักรรม (Innovation Trust) 
   ความไวว้างใจในนวตักรรมตามแนวคิดของ Clegg et al. (2002) หมายถึง การรับรู้
ร่วมกนัของสมาชิกถึงความคาดหวงัอยา่งมีเหตุผลในการเกิดปฏิกิริยาท่ีเหมาะสมและในเชิงบวกต่อ
การตอบสนองความพยายามในการสร้างสรรคน์วตักรรม Clegg et al. (2002) ไดเ้สนอ ตวัแปรความ
ไวว้างใจในนวตักรรม โดยบทบาทของความไวว้างใจในการสร้างนวตักรรม มีความส าคญัในการ
ลดการรับรู้ท่ีมีความเส่ียงและมีผลสะทอ้นในทางลบท่ีเกิดจากพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Unsworth 
and Clegg, 2010) สภาพแวดล้อมภายในท่ีมีความไวว้างใจในนวตักรรมจะช่วยให้พนักงานรู้สึก
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อิสระในการเสนอแนวคิดใหม่ และรู้วา่เพื่อนร่วมงานจะให้การตอบรับในทางบวกเก่ียวกบัแนวคิด
เหล่านั้น โดยความไวว้างใจในนวตักรรมสามารถจ าแนกพนกังานท่ีมีความพึงพอใจในการท างาน
สูงซ่ึงผูกพนักบัลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มซ่ึงจะท าให้มีระดบัของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมสูงดว้ย 
นอกจากนั้นความไวว้างใจในนวตักรรมยงัช่วยให้พนักงานรับมือกบัผลกระทบทางด้านลบของ
นวตักรรมได้อีกด้วย เช่น ความตั้งใจในการลาออก ความขดัแยง้กับเพื่อนร่วมงานและค าถาม





   Clegg et al. (2002) ได้การแบ่งความไว้วางใจเพื่อเช่ือมโยงกับกระบวนการด้าน
นวตักรรมคือ กระบวนการสร้างความคิด (Idea Generation) กระบวนการน าเสนอแนวความคิด (Idea 
Promotion) และกระบวนการปฏิบติัแนวความคิด (Idea Implementation) โดยแบ่งความไวว้างใจ
ออกเป็น 2 แบบคือ ความไวว้างใจในการรับฟัง (Trust That Heard) โดยพนกังานเช่ือวา่องคก์รจะรับ
ฟังแนวความคิดและขอ้เสนอแนะของพวกเขาความไวว้างใจในผลประโยชน์ (Trust That Benefit) 
โดยพนกังานเช่ือวา่พนกังานจะสามารถแบ่งปันผลประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงใด ๆ ในองคก์รได ้
   จากการทบทวนวรรณกรรมในหัวขอ้ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าการแบ่งนวตักรรมในองค์ 
ประกอบความไว้วางใจของ Clegg et al. (2002) พบว่ามีความเช่ือมโยงกับกระบวนการเกิด






ในการสร้างและเสนอแนวคิดด้านนวตักรรมของกลุ่มและแบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ความ
ไวว้างใจในการรับฟัง หมายถึง สมาชิกในกลุ่มเช่ือวา่องคก์รจะรับฟังแนวความคิดและขอ้เสนอแนะ
ของกลุ่ม และความไวว้างใจในผลประโยชน์ หมายถึง สมาชิกในกลุ่มเช่ือวา่กลุ่มจะสามารถแบ่งปัน
ผลประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงใด ๆ ในองคก์รได ้
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 2.5.3 ความเช่ือมโยงความไว้วางใจในนวัตกรรมกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม วิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์และความมุ่งมั่นและพลงัขับเคล่ือนในการท างาน 
   งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความไว้วางใจ (Trust) และนวตัรรม (Innovation) 
   จากความเช่ือมโยงระหวา่งทุนทางสังคมและนวตักรรมนั้น โดยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ 
ท่ีเช่ือมโยงกบันวตักรรมมากท่ีสุดคือความไวว้างใจโดยไดท้  าการสรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
ไวว้างใจและนวตักรรมดงัตารางท่ี 2.7 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่2.7 ตารางการสรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจและนวตักรรม  




Clegg et al. 
(2002) 
ความไวว้างใจในนวตักรรม 
ความไวว้างใจในการรับฟัง (Trust That 
Heard) ความไวว้างใจในผลประโยชน์ 










Moran (2005) ความไวว้างใจในนวตักรรม 
ความไวว้างใจในการรับฟัง (Trust That 
Heard) ความไวว้างใจในผลประโยชน์ 


































Lee and Choi 
(2003) 









นอ้ย 1 การวดั 
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  จากตารางท่ี 2.7 แสดงให้เห็นความเช่ือมโยงระหว่างความไวว้างใจและนวตักรรม จาก
ผลการวจิยัของ Clegg et al. (2002) ไดใ้หก้ารสนบัสนุนแนวคิดความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจ
และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยพบว่า เม่ือพนักงานไวใ้จในองค์กรจะส่งผลต่อทั้ งการสร้าง
ความคิดและการปฏิบติัแนวคิด เช่นเดียวกบังานของ Ruppel and Harrington (2000) ท่ีท าการศึกษา
ผูจ้ดัการในแผนกไอที โดยพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งความไวว้างใจและนวตักรรม และ
งานวิจยัของ Moran (2005) ศึกษาความไวว้างใจในนวตักรรมในระดับบุคคลโดยการประเมิน
นวตักรรมของผูจ้ดัการในดา้นผลการปฏิบติังานโดย ผูอ้  านวยการดา้นทรัพยากรมนุษยป์ระเมินผล
การท างานของผูจ้ดัการพบวา่ความไวว้างใจในนวตักรรมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบันวตักรรมของ
ผูจ้ดัการในดา้นผลการปฏิบติังาน จากงานวจิยัดงักล่าวเร่ิมมีการใชค้วามไวว้างใจในนวตักรรมมาใช้








เช่ือมโยงกบัการสร้างนวตักรรมได้ โดยงานวิจยัของ Bysted (2013) แสดงให้เห็นว่ามีการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจในนวตักรรมกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงพบความสัมพนัธ์
ในระดบับุคคล นอกจากนั้นความไวว้างใจยงัส่งผลต่อการสร้างทีมท่ีมีประสิทธภาพสูง (Hakanen et 
al., 2012) โดยกล่าววา่ความไวว้างใจเป็นแรงผลกัดนัในการสร้างสรรคธุ์รกิจ โดยองคก์รตอ้งสร้าง
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการสร้างความไวว้างใจเป็นตวัแปรส าคญัในการสร้างทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
ด้วยเช่นเดียวกนั โดยวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี AMO Theory ได้สร้างผลลพัธ์ท่ี






และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานได้ ท าให้สามารถตั้งสมมติฐานไดว้า่ความไวว้างใจในนวตักรรม









ต่อเน่ืองและย ัง่ยืนเป็นเร่ืองยาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ตวัแปรท่ีส าคญัอย่างมากท่ีมีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานคือ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีความเช่ือมโยงกนัโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในดา้นการ
พฒันาทกัษะและความคิดสร้างสรรคแ์ละพฤติกรรมเชิงนวตักรรม   
  อยา่งไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ วธีิปฏิบติัแบบชุดการจดัการ (Bundle) ตาม
ทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส (AMO Theory) เร่ิมมีการวิจยัว่า สามารถท าให้เกิดผล
การปฏิบติังานท่ีดีข้ึนซ่ึงมีหลักฐานเชิงประจักษ์เพิ่มมากข้ึนในการอธิบายตัวแปรส่งผ่านและ
ความสัมพนัธ์ระหว่างวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยก์บัผลการปฏิบติังานมากข้ึน เช่น วิจยัของ 
Wright and Kehoe (2007) และ Yuan (2005) ท่ีวิเคราะห์วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยก์บัผลการ
ด าเนินการท างานโดยแสดงให้เห็นว่าวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อการด าเนินการผ่าน
ความผูกพนั (Commitment) โดย ทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส (AMO Theory) จะ
สามารถอธิบายและช่วยให้เห็นความเช่ือมโยงระหว่างวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยแ์ละปัจจยั
เช่ือมโยงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดดี้ยิง่ข้ึนเช่นเดียวกนั 
  จากความเช่ือมโยงทั้ งความผูกพนัของพนักงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และอารมณ์
ทางบวก ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้น (De Spiegelaere et al., 2014;  Chang et al., 2013; 




ส าคญัพื้นฐานในการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเช่นเดียวกนั และนอกจากนั้นจากบทความของ 
Hamel (2009) ท่ีกล่าวว่า ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานของพนักงานเป็นคุณลกัษณะพึง
ประสงคข์องเศรษฐกิจสร้างสรรค ์และจากความเช่ือมโยงดา้นทฤษฎีของทฤษฎีองคป์ระกอบของ
การสร้างสรรค ์ของ Amabile (2012) ท่ีเสนอวา่ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานของพนกังาน
เป็นแรงขบัเคล่ือนของความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม รวมทั้งจากงานวิจยัการวิเคราะห์อภิมาน
ของ Hammond et al. (2011) พบว่าจากงานวิจยัท่ีผ่านมาของสร้างนวตักรรม ตวัแปรแรงจูงใจ
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ภายใน ถือวา่เป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 
ท าให้สามารถอธิบายไดว้่า ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานของพนกังานเป็นตวัแปร
ส่งผา่นท่ีส าคญัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานได้ 




ในงาน (Employee Work Passion) เป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยก์ับ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  อย่างไรก็ตาม ช่องว่างการวิจยัทั้งพฤติกรรมเชิงนวตักรรมและวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากร
มนุษยน์ั้นยงัพบวา่ ตอ้งการการศึกษาความสัมพนัธ์ในระดบักลุ่ม โดยตวัแปรท่ีส าคญัในการสร้าง
ทีมในระดบักลุ่มและมีความเช่ือมโยงกบันวตักรรม คือ การสร้างความไวว้างใจ โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ความไวว้างใจในนวตักรรม ซ่ึงเป็นความไวว้างใจเฉพาะเจาะจงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ไดอ้ยา่งชดัเจน โดยวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส์ามารถสร้างความไวว้างใจในทีมและส่งผลต่อ





เชิงประจกัษ์ในการเร่ืองของ กล่องด า (Black Box) ของการแทรกแซงท่ีส าคญัท่ีสามารถอธิบาย
ความสัมพนัธ์ระหว่างวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผลลพัธ์ขององค์กรและพนักงาน 
(Castanheira and Chambel, 2010; Gould-Williams and Mohamed, 2010)  โดยตัวแปรหน่ึง ซ่ึ ง
สามารถท าให้มีกลไกในการขบัเคล่ือนการปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยคื์อ ความไวว้างใจ โดยความ
ไวว้างใจเป็นองค์ประกอบของการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ทางด้านบวก (Gould-Williams and 
Davies, 2005) ท่ีมีความจ าเป็นในการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อความไม่แน่นอนและความอ่อนไหวในการ
ท างาน และ ความไวว้างใจเป็นตวัแปรก่อนหนา้ท่ีส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์ต่อทศันคติในงาน เช่น ความ
ผกูพนั ความพึงพอใจ ความตั้งใจในการลาออก (Dirks and Ferrin, 2002) หรือต่อบทบาทหรือหนา้ท่ี
หลัก ท่ีนอก เหนือจากการท างาน  (Madjar and Ortiz-Walters, 2008; Mayer and Davis, 1999) 
ยอดขายหรือก าไร (Davis et al., 2000) และนกัทฤษฎีดา้นองคก์รเองก็มีความเห็นวา่องคก์รสามารถ
สร้างและพฒันาความไวว้างใจได ้นอกจากนั้นบรรยากาศของความไวว้างใจสามารถเป็นตวัแปร
ส่งผ่านระหว่างด้านบวกของวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเก่ียวข้องผลลัพธ์ขององค์การ 
(Collins and Smith, 2006)  
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  นอกจากนั้นเป็นท่ีแน่ชดัวา่ ความไวว้างใจมีความเช่ือมโยงกบัความอยูดี่มีสุขของพนกังาน 
ซ่ึงเป็นรากฐานท่ีส าคญัประการหน่ึงของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงาน เน่ืองจากในระดบั
บุคคลพบว่าเป็นปัจจยัส าคัญท่ีท าให้พนักงานเกิดทศันคติเชิงบวก เกิดความรักและผูกพนัต่อ
องคก์ารและสร้างความส าเร็จใหอ้งคก์าร (Dirks, 2006; Gostick and Elton, 2009) และยงัมีการศึกษา
ว่าความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงานจะท าให้เกิดการอุทิศตนและการซึมซับในงานรวมทั้งลดความ
กังวลเก่ียวกับการปฏิบัติท่ีไม่ดีของพนักงานได้ (Mayer and Gavin, 2005; Unsworth and Clegg, 
2010) ความไว้วางใจในนวตักรรมยงัช่วยให้พนักงานรับมือกับผลกระทบทางด้านลบของ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดอี้กดว้ย เช่นความตั้งใจในการลาออก ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน และ
ค าถามเก่ียวกบัประโยชน์ของการมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Shih and Susanto, 2011) 
  ในการวิจยัในคร้ังน้ีตั้งสมมติฐานจากทฤษฎีพฤติกรรมองค์กรว่าวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษย์สามารถส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมและจากทฤษฎีองค์ประกอบของการ
สร้างสรรค(์Amabile, 2012)  ในการตั้งสมมติฐานวา่ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อการจูง
ใจของทีมและบุคคลท่ีมีผลท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่มโดย
ตอ้งอาศยัการสร้างแรงจูงใจภายใน โดยแรงจูงใจภายในน้ี คือ ความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือน 
(Zigarmi, 2009) และความเช่ือมโยงในพหุระดับระหว่างบุคคลและกลุ่มโดยมีตวัแปรส่งผ่านท่ี
ส าคญัคือการสร้างความไวว้างใจในวตักรรมในทีมไดโ้ดยมีสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
  สมมติฐาน 1 ปัจจยัระดบับุคคล ซ่ึงได้แก่ วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์ระดับบุคคลมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคล 
  สมมติฐาน 2 ปัจจยัระดบับุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคล 
  สมมติฐาน 3 ปัจจยัระดบักลุ่มงาน ซ่ึงไดแ้ก่วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางตรง
ต่อความไวว้างใจในนวตักรรม 
  สมมติฐาน 4 ปัจจยัระดบักลุ่มงาน ซ่ึงไดแ้ก่ ความไวว้างใจในนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรง
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน 
  สมมติฐาน 5 ตวัแปรวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลได้รับอิทธิพลขา้มระดบั
จากปัจจยัระดบักลุ่มงาน ซ่ึงไดแ้ก่ วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มงาน 
  สมมติฐาน 6 ตวัแปรความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานในระดบับุคคลไดรั้บอิทธิพล
ขา้มระดบัจากปัจจยัระดบักลุ่มงาน ซ่ึงไดแ้ก่ วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มงาน 
  สมมติฐาน 7 ตวัแปรความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานในระดบับุคคลไดรั้บอิทธิพล
ขา้มระดบัจากปัจจยัระดบักลุ่มงาน ซ่ึงไดแ้ก่ความไวว้างใจในนวตักรรม 
  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากร
























































บทที ่3  
วธิดี ำเนินกำรวจิัย 
 






สารสนเทศและการส่ือสารในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (SET) จ  านวนประชากรทั้งส้ิน 27 
บริษทั และ 151 บริษทัย่อยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจยัเชิง




  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นสมาชิกในกลุ่มงาน (Work Group) โดยสนใจความเป็น
สมาชิกในกลุ่มงานหรือทีมยอ่ยตั้งแต่ 3 -5 คนในแต่ละแผนกหรือโครงการซ่ึงเป็นพนกังานในกลุ่ม
ยอ่ยในบริษทัธุรกิจดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
โดยมีรายช่ือ 27 บริษทัและ 151 บริษทัย่อย ท่ีรายงานจ านวนพนกังานและแผนกงานท่ีอยู่ในกลุ่ม
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ในตลาดหลกัทรัพย ์โดยรวบรวมรายช่ือบริษทั จ านวน
บริษทัย่อย แผนกและจ านวนพนกังาน จากเวบ็ไซต์ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยปี 2559 และ
จากรายงานขอ้มูลประจ าปี (แบบ 56-1) พ.ศ. 2558 
 
3.2 กลุ่มตัวอย่ำง ขนำดกลุ่มตัวอย่ำง และกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่ำง 
  งานวิจยัเร่ืองน้ีเน้นศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นสมาชิกในกลุ่มงานในแต่ละแผนกของกลุ่ม
บริษทัธุรกิจดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีรายช่ือในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (SET) ปี พ.ศ. 
2559 โดยลักษณะของกลุ่มตัวอย่างเป็นสมาชิกในกลุ่มงานในแผนกท่ีเป็นพนักงานท่ีมีความรู้
(Knowledge Worker) คือมีการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไปและท างานมาอย่างน้อย 1 ปี และเป็น
สมาชิกในกลุ่มงาน (Work Group) โดยสนใจความเป็นกลุ่มหรือทีมยอ่ยตั้งแต่ 3 -11 คนในแต่ละกลุ่ม
ในแผนกหรือโครงการของบริษทั 
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เป็นขอ้มูลเชิงปริมาณ การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี เม่ือพิจารณาจากสถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดบั (Multilevel Structural Equation 
Modeling : MSEM) ขนาดของกลุ่มตวัอย่างมีความส าคญั เน่ืองจากหากกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดเล็กจะ
ส่งผลให้การประมาณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีแนวโน้มท่ีจะมีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ต ่า 
จึงตอ้งท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งให้มีขนาดท่ีใหญ่เพียงพอ (Tabacnick and Fidell, 1996)
สอดคลอ้งกบั Maas and Hox (2010) ท่ีกล่าวว่า ขนาดตวัอย่างของกลุ่มระดบัทีมควรมีมากกว่า 50 
กลุ่มข้ึนไป และในระดบับุคคลเน่ืองจากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดบัใช้เทคนิคในการ
ประมาณค่าในการวิเคราะห์การประมาณค่าแบบ Maximum Likelihood Estimation (MLE) ซ่ึงเสนอ
วา่ควรมีกลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคลมากวา่ 300 ข้ึนไป (Hair et al., 2010)  
  ดงันั้นการวิจยัในคร้ังน้ีจึงก าหนดขนาดของตวัอย่างขั้นต ่าในระดบักลุ่มจ านวนกลุ่มขั้นต ่า
อยา่งนอ้ย 50 กลุ่มและขนาดตวัอยา่งในระดบับุคคลท่ี 300 คนถา้จ านวนสมาชิกในกลุ่มมี 3 คน โดย
จ านวนกลุ่มจะลดลงเม่ือสมาชิกในกลุ่มเพิ่มข้ึน แต่ตอ้งไม่ต ่ากวา่ 50 กลุ่มและมีจ านวนคนในกลุ่ม 3-
11 คน โดยจ านวนกลุ่มจะลดลงเม่ือสมาชิกในกลุ่มเพิ่มข้ึน ในกลุ่มงานในแผนกของบริษทัธุรกิจดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีมีรายช่ือในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (SET) ปี พ.ศ. 
2558 ซ่ึงสนใจความเป็นกลุ่มตามแผนกงานและโครงการในแต่ละบริษทั โดยสนใจความเป็นกลุ่ม
อยา่งนอ้ยกลุ่มละ 3 - 11 คนในกลุ่ม  
  กำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
  การได้มาของกลุ่มตัวอย่าง โดยด าเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น 





แตกต่างกนัคลา้ยประชากรแต่จะมีความคลา้ยคลึงกนัระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งจากบริษทัยอ่ย 151 บริษทั 
โดยในขั้นตอนแรกท าการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) เพื่อให้ได้จ  านวนบริษทั
ยอ่ยในขั้นต ่าร้อยละ 20 โดยในขั้นน้ีจะไดบ้ริษทัยอ่ย 30 บริษทั และท าการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster 
Random Sampling) จากบริษทัยอ่ยบริษทัละ 5 แผนกหรือกลุ่มงานตามโครงการ ในขั้นน้ีจะไดก้ลุ่ม
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ตวัอยา่ง 150 กลุ่มงาน และแต่ละกลุ่มงานท าการสุ่มพนกังานดว้ยการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random 
Sampling) กลุ่มละ 3 คน ในขั้นน้ีจะได้กลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคล 450 คนหรือกลุ่มงานน้อยลง
จ านวนคนในกลุ่มเพิ่มข้ึน โดยขั้นต ่าตอ้งไดอ้ยา่งน้อย 50 กลุ่มงานและมีจ านวนสมาชิกในกลุ่มงาน 
3-11 คน  
 
ตำรำงที ่3.1 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งจากวธีิการสุ่มแบ่งกลุ่มหลายขั้นตอน (Multi-Stage Cluster  















1. การวางแผนการสุ่ม 6 (22%) 30 (20%) 5 (45.5%) 150 3 450 
2. จ านวนท่ีเก็บไดจ้ริง 6 (22%) 22 (15%) 11 (100%) 66 3-9 326 
 
3.3 สถำนทีใ่นกำรด ำเนินกำรวจิัย 
  การศึกษาคร้ังน้ีท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานในกลุ่มงานแต่ละแผนกหรือโครงการ
ของกลุ่มบริษทัธุรกิจดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีมีรายช่ือในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทย โดยการส่งแบบสอบถามทั้งไปรษณียแ์ละการส่งลิงคแ์บบสอบถามออนไลน์ไปยงักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็นให้ไดจ้  านวนกลุ่มงานอยา่งนอ้ย 150 กลุ่ม
และมีจ านวนพนกังานในกลุ่ม 3-5 คน โดยจ านวนประชากรดงัแสดงรายช่ือบริษทั ดงัรายช่ือและ
จ านวนพนักงานในบริษทัทั้งหมดท่ีอยู่ในกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ท่ีจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ปี พ.ศ. 2559 จ  านวน 27 บริษทัและ 151 บริษทัยอ่ยจากเวบ็ไซต ์ตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (SET) รายงานขอ้มูลประจ าปี (แบบ 56-1) พ.ศ. 2558 
 
3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
  งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง ประกอบไปดว้ย 5 ส่วน ไดแ้ก่ 
  ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามปลายปิดซ่ึงจะก าหนดค าตอบให้
ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบท่ีสอดคลอ้งกบัความจริงหรือความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม มี
ลกัษณะขอ้มูลเป็นมาตรานามบญัญติั (Nominal Scale) และมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) (สรชยั 
พิศาลบุตร, 2554) โดยรายละเอียดของขอ้ค าถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
การท างาน ต าแหน่ง แผนก กลุ่มยอ่ยในแผนกโครงการท่ีรับผดิชอบ 
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  ส่วนที ่2 ขอ้มูลดา้นการรับรู้ของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์ระดบับุคคล ลกัษณะขอ้มูล
เป็นอนัตรภาค 7 ระดบั (Interval Scale) ซ่ึงในการวิจยัในคร้ังน้ีแบ่งวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์ 
โดยปรับจากงานวิจยัก่อนหน้า (Jiang et al., 2012; Ma Prieto and Pilar Pé rez-Santana, 2014) และ
ปรับวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มเติมในวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการเกิด
นวตักรรมใน 6 องคป์ระกอบโดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎี AMO Theory หลกัคือ 
    ด้านท่ี 1 วิธีปฏิบติัท่ีส่งเสริมให้เกิดความสามารถ (Ability) ในการท างานหรือ
นวตักรรม ไดแ้ก่ การรับและการคดัเลือกพนกังานและการฝึกอบรมและการพฒันา  
    ดา้นท่ี 2 วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งเสริมดา้นแรงจูงใจ (Motivation) ในการ
ท างานหรือนวตักรรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลงานและการท างานเป็นทีม 
    ดา้นท่ี 3 วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งเสริมดา้นโอกาส (Opportunity) ในการ
ท างานหรือนวตักรรม ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม การใหอ้ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังานและความ
ทา้ทาย/ความมีอิสระในงาน  
  โดยน ามาปรับปรุงให้เขา้กบับริบทของกลุ่มตวัอยา่งและท าการพฒันาและปรับเคร่ืองมือใน
การวดัเพิ่มเติมในส่วนของขอ้ค าถามให้สอดคลอ้งกบับริบทในการศึกษา โดยแบบวดัวิธีปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคล การวดัตวัแปรจะประเมินผลการรับรู้ถึงวิธีการปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยไ์ดแ้สดงออกหรือปฏิบติัในการสร้าง ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนนดงัน้ี 
 
ไม่จริงท่ีสุด ไม่จริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่แน่ใจ ค่อนขา้งจริง จริง จริงท่ีสุด 
1 2 3 4 5 6 7 
 
  ส่วนที ่3 ขอ้มูลดา้นการรับรู้ของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบัทีม ลกัษณะขอ้มูลเป็น
อนัตรภาค 7 ระดบั (Interval Scale) ซ่ึงในการวิจยัในคร้ังน้ีแบ่งวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์โดย
ปรับจากงานวิจยัก่อนหนา้ (Jiang et al., 2012) และปรับวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มเติมในวธีิ
ปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเกิดนวตักรรมใน 5 องค์ประกอบโดยมีพื้นฐานมาจาก
ทฤษฎี AMO Theory หลกัคือ 
    ด้านท่ี 1 วิธีปฏิบติัท่ีส่งเสริมให้เกิดความสามารถ (Ability) ด้านการท างานหรือ
นวตักรรมต่อกลุ่ม ไดแ้ก่ การรับและการคดัเลือกพนกังานและการฝึกอบรมและการพฒันา  
    ด้านท่ี 2 วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมด้านแรงจูงใจ (Motivation)  
ดา้นการท างานหรือนวตักรรมต่อกลุ่ม ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลงาน 
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    ดา้นท่ี 3 วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งเสริมด้านโอกาส (Opportunity) ดา้น
การท างานหรือนวตักรรมต่อกลุ่ม ไดแ้ก่ การใหอ้ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังานและความทา้ทาย/
ความมีอิสระในงาน  







แต่ละคนภายในทีมไปสร้างเป็นตวัแปรในระดบักลุ่ม (Referent-Shift model) (Chen et al., 2004) 
โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ไม่จริงท่ีสุด ไม่จริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่แน่ใจ ค่อนขา้งจริง จริง จริงท่ีสุด 
1 2 3 4 5 6 7 
 
  ส่วนที ่4 ปัจจัยด้านทัศนคติต่อความไวว้างใจในนวตักรรมของทีมลักษณะข้อมูลเป็น 
อนัตรภาค 7 ระดบั (Interval Scale) ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงประยุกตก์ารแบ่งความไวว้างใจ
ในนวตักรรมของ Clegg et al. (2002) มาปรับใชว้ดัองคป์ระกอบทั้งในระดบัทีม คือวดัความไวว้างใจ 
ตามการรับรู้ของพนกังานในกลุ่มต่อบริบทขององคก์ร ใน 2 ดา้นคือ 1)  ความไวว้างใจในการรับฟัง







ไม่จริงท่ีสุด ไม่จริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่แน่ใจ ค่อนขา้งจริง จริง จริงท่ีสุด 
1 2 3 4 5 6 7 
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  ส่วนที ่5 ปัจจยัความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือน ลกัษณะขอ้มูลเป็นอนัตรภาค 7 ระดบั 
(Interval Scale) การวิจยัในคร้ังน้ีจึงใชว้ิธีการวดัโดยปรับจากแนวคิดของ Zigarmi et al. (2009) และ
โชติรส ด ารงศานติ (2554)  โดยท าการวิจยัใน 7 องค์ประกอบ คือ 1) ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับ
องคก์าร (Intent to Stay) 2) การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร (Organizational Commitment) 3) ความ
รับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย (Job Commitment) 4) ความทุ่มเทเพื่อองค์การ (Discretionary 
Effort)  5)  กล่าวถึงองค์การในทางบวก (Employee  Endorsement)  6) ความไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค 
(Exertion and Never Giving Up) และ 7) การมุ่งมัน่ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (Eagerness to Learn) 
โดยน ามาปรับปรุงให้เขา้กบับริบทของกลุ่มตวัอย่างและพฒันาและปรับเคร่ืองมือในการวดัและ
เพิ่มเติมในส่วนของขอ้ค าถามให้สอดคลอ้งกบับริบทในการศึกษา โดยแบบสอบถามมีลกัษณะ เป็น
มาตรวดั 7 ระดบัโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 
ไม่จริงท่ีสุด ไม่จริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่แน่ใจ ค่อนขา้งจริง จริง จริงท่ีสุด 
1 2 3 4 5 6 7 
 
  ส่วนที่ 6 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ลกัษณะขอ้มูลเป็นอนัตรภาค 7 ระดบั (Interval 
Scale) เพื่อวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 3 ดา้นดงัน้ี 1) การสร้างความคิดใหม่ 2) การน าเสนอความคิด 
3) การน าแนวคิดไปปฏิบติัจริง ในการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดป้รับการวดัจากแบบวดัของ Janssen 
(2000) โดยแบบวดัของ Janssen มีทั้งหมด 9 ขอ้ โดยปรับมาตรวดั จาก 6 ระดบัเป็นมาตรวดัประเมิน
ค่า 7 ระดบั จาก 1 คือ ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด ไปจนถึง 7 คือปฏิบติัมากท่ีสุด และแบบวดัของตรีทิพย ์บุญ




















1 2 3 4 5 6 7 
 
โดยในการอธิบายค่าส าหรับแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 ส่วนท่ี 4 ส่วนท่ี 5 และส่วน
ท่ี 6 ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ีมีลกัษณะขอ้มูลเป็นอนัตรภาค 7 ระดบั โดยค านวณหาค่าอนัตรภาคชั้นโดยใช้
สูตรในการค านวณดงัน้ี (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2555) 
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     =     0.86 
  จึงเกณฑใ์นการพิจารณาค่า ดงัน้ี  
   คะแนนเฉล่ีย 6.17 – 7.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
   คะแนนเฉล่ีย 5.31 – 6.16 หมายถึง ระดบัมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 4.45 – 5.30 หมายถึง ระดบัค่อนขา้งมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 3.59 – 4.44 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
   คะแนนเฉล่ีย 2.73 – 2.58 หมายถึง ระดบัค่อนขา้งนอ้ย 
   คะแนนเฉล่ีย 1.87 – 2.72 หมายถึง ระดบันอ้ยมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.86 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
3.5 กำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเคร่ืองมือ 
  งานวจิยัเร่ืองน้ีมีขั้นตอนในการสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือแบบสอบถาม ดงัน้ี 




  2) พฒันาแบบสอบถามโดยการอ้างอิงข้อค าถามท่ีใช้อธิบายตวัแปรจากงานวิจยัท่ีเคย
ท าการศึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากชุดของขอ้ค าถามเหล่านั้นไดผ้า่นการทดสอบความเท่ียงตรง 
ความน่าเช่ือถือ และวเิคราะห์องคป์ระกอบเป็นท่ีเป็นเรียบร้อยแลว้ จึงไดน้ ามาประยกุตใ์ชใ้นการวิจยั
คร้ังน้ี 
  3) น าแบบสอบถามท่ีพฒันาแลว้มาปรึกษาเพื่อขอค าแนะน าเพิ่มเติมจากอาจารยท่ี์ปรึกษา 
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเน้ือหาในการวดั ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้และท าการ
ปรับปรุงเบ้ืองตน้ก่อนท่ีจะน าไปหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือในขั้นตอนต่อไป 
  4) การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เป็นการทดสอบความเท่ียงตรง
ของแบบสอบถามโดยการหาค่าดัชนีวดัความสอดคล้อง  (Index of Item Objective Congruence: 
IOC) ซ่ึงจะท าการส่งแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ รองศาสตราจารย ์ดร.วิชัย  
อุตสาหจิต คณบดีคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ผู ้ ช่วย
ศาสตราจารย ์ดร. วาสิตา บุญสาธร ผูอ้  านวยการหลกัสูตรการพฒันาทรัพยากรและองคก์ารภาคพิเศษ
และอาจารยป์ระจ าคณะพฒันาทรัพยากรมนุษย์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ และ ดร. น าชยั 






ใหมี้ความเหมาะสม โดยใหเ้กณฑใ์นการตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม ดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน +1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน   0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
 




  โดย IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้ง 
    R  แทน คะแนนการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
    R   แทน ผลรวมของคะแนนพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
    N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 
  ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้ งแต่ 0.50-1.00 แสดงว่ามีค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา มีความ
เหมาะสมในการใชว้ดัตวัแปรท่ีท าการศึกษาได ้ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 จะตอ้งท าการ
ปรับปรุงหรือตดัออก เน่ืองจากไม่มีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Rovinelli and Hambleton, 1977) 
  5) การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด ซ่ึง
เป็นจ านวนท่ีเพียงพอต่อการทดสอบ (Iacobucci and Duhachek, 2003) ไปท าการทดสอบกบัผูท่ี้มี
คุณลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บริษทัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการ
ส่ือสารขนาดใหญ่ท่ีไม่อยู่ในตลาดหลักทรัพย์เพื่อป้องกันการเก็บข้อมูลซ ้ าซ้อนจากผู ้ตอบ
แบบสอบถามรายเดิมในขั้นตอนของการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจริง โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ะน ามาหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Coefficient Alpha’s Cronbach) ค  านวณไดจ้ากสูตร  
 






















  โดย   แทน ค่าความเช่ือมัน่ 
    K แทน  จ านวนขอ้ 
    
2
iS  แทน ความแปรปรวนแต่ละขอ้ 
    
2
tS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
  โดยพิจารณาชุดตวัแปรท่ีมีลกัษณะขอ้มูลเป็นอนัตรภาค 5 ระดบั (Gliem and Gliem, 2003) 
ประมาณค่าจากการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา หากมีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.70 จึงจะเป็นแบบสอบถามท่ี
มีความน่าเช่ือถือ (George and Mallery, 2003) 




 3.6.1 กำรหำควำมเที่ยงตรง (Validity) ท าได้โดย การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) จากผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่านได้ท าการให้ค่าคะแนนดชันีวดัความสอดคล้องของข้อ
ค าถาม โดยพิจารณาค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง (IOC) ตั้งแต่ 0.50-1.00 (Rovinelli and Hambleton, 
1977)   
 











6 23 23 0.67-1.00 ปรับภาษาขอ้ 2,6 
ไม่ควรมีและ/หรือ ในข้อ




5 16 16 0.67-1.00 - 
ความไวว้างใจใน
นวตักรรมของทีม 
2 5 6 0.67-1.00 ผู ้ เ ช่ี ย ว ช าญ ให้ เ พ่ิ ม ข้อ
ค าถามจาก 5 ขอ้เป็น 6 ขอ้
และหาค่า IOC ใหม่ 
ความมุ่งมัน่และ
พลงัการขบัเคล่ือน 
7 25 23 0.67-1.00 ตดัขอ้ 56,63,64  




3 9 9 0.67-1.00 ปรับภาษาขอ้ 71 
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  ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยการพิจารณาค่า IOC จากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 
ท่าน สรุปไดว้า่ ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน 0.67 และ 1.00 ถูกพิจารณาให้คงไว ้ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน 
0.33 ถูกคดัออกเน่ืองจากไม่มีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
 3.6.2 กำรทดสอบควำมน่ำเช่ือถือ (Reliability) 
   1) น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ไปทดสอบเบ้ืองตน้ (Pre-test) กบั
กลุ่มประชากรจ านวน 30 คน 
   2) หลงัจากน าแบบสอบถามไปทดสอบขั้นตน้แลว้ จึงน าไปวิเคราะห์หาความสอดคลอ้ง
ภายใน (Internal Consistency) โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาไม่ต ่ากว่า 0.70 (George and 
Mallery, 2003) 
 









วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคล .948 .967 
วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบัทีม .959 .968 
ความไวว้างใจในนวตักรรมของทีม .908 .934 
ความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือน .973 .977 
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม .924 .946 
  
  ส าหรับการทดสอบความน่าเช่ือถือโดยการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาจากแบบสอบถาม
จ านวน 30 ชุด พบวา่ ปัจจยัดา้นวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคล ปัจจยัดา้นวิธีปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่ม ปัจจยัดา้นความไวว้างใจในนวตักรรม ปัจจยัดา้นความมุ่งมัน่และพลงั
การขบัเคล่ือน และปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรม มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาอยู่ในช่วง 0.908 – 
0.973 ซ่ึงมากกว่า 0.70 จึงสรุปไดว้่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ สามารถน าไปใช้เก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในขั้นตอนต่อไปไดแ้ละค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาจากการศึกษาจริงอยู่ในช่วง 





นวตักรรมเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ
จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในกลุ่มงานในบริษทัธุรกิจดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีรายช่ือใน
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
  การด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในคร้ังน้ีเป็นการรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามโดยส่งทั้งทางไปรษณียแ์ละออนไลน์ ซ่ึงมีความเส่ียงในการไม่ไดรั้บการตอบกลบัจาก
กลุ่มตวัอย่าง โดยอตัราการตอบกลับจากงานวิจยัท่ีท าการเก็บแบบสอบถามทางไปรษณีย์และ
ออนไลน์อยู่ท่ีร้อยละ 30  ดงันั้น เพื่อลดความเส่ียงจากความไม่แน่นอนในการตอบกลบัจากกลุ่ม
ตวัอย่างจึงตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยท าการส่งอย่างน้อย 2,500 ฉบบั เพื่อให้ได้
จ  านวนผูต้อบรับ 20% หรือ 500 คนและจ านวนกลุ่มอยา่งนอ้ย 100 กลุ่มหรือทีม โดยอาจตอ้งท าการ
สุ่มเพิ่มเน่ืองจากอาจจะไดจ้  านวนกลุ่มไม่เพียงพอในการวเิคราะห์พหุระดบั 
  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 2 ส่วนหลกั ๆ ดงัน้ี 
  ข้อมูลทุติยภูมิ มีรายละเอียดการด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
  1) การศึกษาขอ้มูลการวิจยั โดยการรวบรวมขอ้มูลการวิจยั ทบทวนวรรณกรรมทั้งจาก 
หนงัสือ ต าราวิชาการ และงานวิจยัและบทความท่ีเก่ียวขอ้ง และจากส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ฐานขอ้มูล
อิเล็กทรอนิกส์ (Peer Review) ทั้งในและต่างประเทศเก่ียวกบัเร่ืองพฤติกรรมเชิงนวตักรรม วธีิปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือน และความไวว้างใจในนวตักรรม รวมทั้ง
แนวคิดและผลการวจิยัรวมทั้งทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2) ศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัสถานการณ์อุตสาหกรรมดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสารของประเทศไทย 
  3) ท าการทบทวนวรรณกรรมแบบบูรณาการ (Integrative Review) ซ่ึงเป็นการทบทวน
วรรณกรรมแบบมีระบบ (Systematic Review) โดยรวบรวมงานวิจยัทั้ งงานวิจยัเชิงปริมาณและ




  ข้อมูลปฐมภูมิ มีรายละเอียดการด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 ท าการสืบคน้ขอ้มูลรายช่ือบริษทัธุรกิจดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีรายช่ือใน
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จากเว็บไซต์ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยในปี 2559 และ
ขอ้มูลพนกังานจากรายงานขอ้มูลประจ าปี (แบบ 56-1) พ.ศ. 2558 เพื่อให้ทราบจ านวนบริษทั บริษทั
ยอ่ย แผนก กลุ่มงานและจ านวนพนกังานในแต่ละบริษทั 
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  ขั้นตอนท่ี 2 ด าเนินการเร่ืองขอท าการขอรับรองการวิจยัในมนุษยจ์ากมหาวทิยาลยั 
  ขั้นตอนท่ี 3 ด าเนินการติดต่อเพื่อรวบรวมรายช่ือพนักงานในบริษัทโดยติดต่อกับฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยใ์นการขอความช่วยเหลือในการด าเนินการวิจยัและการสุ่มพนักงาน ซ่ึงในบาง
องคก์รอาจจะไดรั้บค าตอบรับในทนัที หรือตอ้งท าหนงัสืออนุญาตตามท่ีสถานประกอบการตอ้งการ 
เช่น การส่งหนงัสือขออนุญาต หรือการส่งตวัอยา่งแบบสอบถามไปใหพ้ิจารณาเป็นตน้ 
  ขั้นตอนท่ี 4 ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากสาขาวิชา
เทคโนโลยกีารจดัการ ส านกัวชิาเทคโนโลยสีังคม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี เพื่อส่งใหผู้จ้ดัการ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษทัธุรกิจด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีรายช่ือในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย 
  ขั้นตอนท่ี 5 จดัส่งหนงัสือขอความอนุเคราะห์สถานประกอบการในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ทางโทรสาร ไปรษณียอิ์เล็กทรอนิกส์หรือทางจดหมายหรือส่งด้วยตนเองตามความตอ้งการของ
สถานประกอบการหรือตามความสะดวกของผูว้จิยั 
  ขั้นตอนท่ี 6 ด าเนินการติดต่อสถานประกอบการหลงัจากส่งหนงัสือเพื่อรับทราบค าตอบใน
การใหค้วามร่วมมือในการท าวจิยั 
  ขั้นตอนท่ี 7 รวบรวมรายช่ือสถานประกอบการท่ีให้ความร่วมมือโดยท าการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม 
(Cluster Random Sampling) โดยขอความอนุเคราะห์ฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นการสุ่ม 
  ขั้นตอนท่ี 8 ด าเนินการส่งแบบสอบถามท่ีไดท้  าการท าสอบความน่าเช่ือถือและความตรง
เชิงเน้ือหาและการหาค่าความเช่ือมั่นแล้ว ส่งให้สถานประกอบการท่ีให้ความร่วมมือทั้ งทาง
ไปรษณียห์รือลิงค์แบบสอบถามออนไลน์ พร้อมขอความอนุเคราะห์ในการก าหนดวนัในการรับ
แบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห์ทั้งทางไปรษณียแ์ละทางลิงคแ์บบสอบถามออนไลน์  




  ขั้นตอนท่ี 10 แบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบัจากกลุ่มตวัอยา่งจะถูกน ามาคดักรองโดย
พิจารณาความครบถว้นสมบูรณ์ในการตอบค าถาม และระยะเวลาท่ีใชใ้นการตอบแบบสอบถามของ
กลุ่มตวัอยา่งตอ้งไม่นอ้ยเกินไปเพื่อใหส้ามารถน าไปท าการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป ในกรณีท่ีการตอบ
กลบัไม่เพียงพอตอ้งมีการติดต่อประสานเพิ่มเติม เพื่อให้ไดจ้  านวนแบบสอบถามท่ีเพียงพอโดยอาจ




  การศึกษาคร้ังน้ีท าการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานและวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 17 และ 
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัรวมทั้งวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบัดว้ยโปรแกรม 
MPlus 7.2 มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
  1) กำรวเิครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
   เป็นการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัโดยการทดสอบ
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (CFA) ของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง ได้แก่ โมเดลการวดัวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ โมเดลความมุ่งมั่นและพลังการขับเคล่ือนในงานและโมเดลพฤติกรรมเชิง





ตำรำงที ่3.4 ตารางแสดงเกณฑใ์นการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล 
 ดชันีความกลมกลืน 
 
เกณฑ ์ อา้งอิง 
2  p > 0.05  
2 / df < 3 Hair, et al. (2010) 
 < 5 Schumacker and Lomax (2004) 
RMSEA นอ้ยกวา่ 0.05 Hair, et al. (2010) 
 < 0.08 Hu and Bentler. (1995) 
ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนเหลือ (SRMR) 
< 0.05  
CFI/TLI > 0.90 Hair, et al. (2010) 
 
  จากตารางท่ี 3.5 ใชใ้นการอธิบายการใชเ้กณฑใ์นการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยใช้ค่าดชันีอตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (
2 /df) น้อยกว่า 5 (Schumacker 
and Lomax, 2004) ค่าดชันีวดัระดบัความกรมกลืน (CFI/ TLI) มากกว่า 0.9 (Hair et al., 2010) ค่า
ดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) และค่าดชันีความคลาดเคล่ือนใน
การประมาณค่าพารามิเตอร์ (SRMR) มีค่าต ่ากวา่ 0.08 (Hu and Bentler, 1995) 
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  2) กำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel Confirmatory Factor 
Analysis: MCFA) 




ขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพการวดัตามขั้นตอนท่ี 1 โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) และเน่ืองจากวา่สองตวัแปรเหล่าน้ีเป็นตวัแปรระดบักลุ่มดว้ย
ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์พหุระดบัท่ีเป็นสมมุติฐานหลกัต่อไป ดงันั้นจึงตอ้งท าการตรวจสอบ
โครงสร้างองคป์ระกอบส าหรับตวัแปรระดบักลุ่มและตวัแปรพหุระดบัโดยเทคนิคท่ีน ามาใชคื้อการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบั (Multilevel Confirmatory Factor Analysis: MCFA) ดว้ย
โปรแกรม Mplus 7.2 ส าหรับผลการตรวจสอบในขั้นตอนน้ีผูว้จิยัจะรายงานผลของการตรวจสอบไว้
ในบทท่ี 4 โดยผลการตรวจสอบส าหรับตวัแปรระดบักลุ่มและตวัแปรพหุระดบัพิจารณาได้จาก
ค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดลจากเกณฑ์ดชันีท่ีใชต้รวจสอบความกลมกลืนของโมเดล 
(Schumacker; and Lomax. 2004; Hair; et al. 2010) 
 
  3) กำรวเิครำะห์เพ่ือทดสอบแบบจ ำลองสมมติฐำนกำรวจัิย  
   ในงานวิจยัน้ีใช้แบบจ าลองพหุระดบัท่ีมีตวัแปร 2 ระดบัในแบบจ าลองซ่ึงก็คือตวัแปร
ปัจจยัระดบับุคคลและตวัแปรปัจจยัระดบักลุ่มงาน ผูว้ิจยัไดใ้ช้การเทคนิควิเคราะห์ความสัมพนัธ์
โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดบั (Multilevel Structural Equation Modeling) ซ่ึงการวเิคราะห์ทางสถิติขั้น
สูงท่ีเกิดจากการบูรณาการระหวา่งเทคนิคการวิเคราะห์พหุระดบัและการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ (Heck 
and Thomas, 2009) ท าให้การศึกษาโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปร ท านายและ
ตวัแปรตาม ตามระดบัชั้นของขอ้มูลสามารถกระท าได ้ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจะใชโ้ปรแกรม Mplus 
version 7.2 ในการวิ เคราะห์ ส าหรับโปรแกรม  Mplus นั้ นมี จุดเด่นตรงท่ีสามารถทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้ง 2 ระดบัได้พร้อมกนั นอกจากน้ียงัให้ค่าองศาอิสระ (Degree of 
Freedom) ท่ีถูกตอ้งส าหรับโมเดลพหุระดบัและในกรณีท่ีกลุ่มมีขนาดท่ีไม่เท่ากัน (Unbalanced) 
โปรแกรมน้ียงัสามารถให้ค่าไคสแควร์
2  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Errors) ท่ีมีความ
แข็งแกร่งทนทาน (Robust) ต่อการละเมิดขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ในเร่ืองของการแจงแจงแบบโคง้ปกติ 
(Heck and Thomas. 2009) ในการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นระดบัชั้น (Hierarchical Data) (Muthé n. 1989, 
1994) ไดเ้สนอวธีิการวเิคราะห์เป็นขั้นตอนดงัน้ี 
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    - ขั้นท่ี 1 ท าการตรวจสอบแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างว่าเส้นทางอิทธิพล
ของโมเดลโครงสร้างท่ีนกัวิจยัไดท้  าตน้แบบไวมี้ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์พียงใด ยงัมี
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรใดท่ียงัไม่ไดร้ะบุหรือระบุไวผ้ดิพลาดหรือไม่ซ่ึงผูว้ิจยัจะตอ้งแกไ้ขให้
ถูกตอ้ง  
    - ขั้นท่ี 2 ท าการประมาณค่าความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม (Intraclass Correlation: 
ICC) ในขั้น ตอนน้ีจะพิจารณาว่าค่าเมทริกซ์แปรปรวน-แปรปรวนร่วม ระหว่างกลุ่มจะมีค่าเป็น 0 
หรือไม่ เพราะหากวา่เมทริกซ์ดงักล่าวมีค่าเป็น 0 แลว้ แสดงวา่ระหวา่งกลุ่มไม่มีความแตกต่างกนั จึง
สะทอ้นให้เห็นว่าขอ้มูลนั้นเป็นข้อมูลท่ีมีเพียงระดบัเดียว ทั้งน้ีวิธีการพิจารณาว่า B0 หรือไม่นั้น
สามารถท าไดด้ว้ยการประมาณค่าความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม (Intraclass Correlation: ICC) ส าหรับแต่
ละดชันีช้ีวดัตวัแปรสังเกต  
    - ขั้นท่ี 3 ให้ทดสอบแบบจ าลองและประมาณค่าโครงสร้างความสัมพนัธ์ของ
ตัวแปรภายในกลุ่มโดยใช้แมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม (Pooled Within-group 
Covariance Matrix: SPW) ถือเป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีเกิดข้ึนท่ีระดบัหน่วยยอ่ย  
    - ขั้นท่ี 4 ท าการทดสอบแบบจ าลองและประมาณโครงสร้างความสัมพนัธ์ของ
ตวัแปรระหวา่งกลุ่มโดยใชแ้มทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหวา่งกลุ่ม (Between-group Covariance 
Matrix: SB) เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีเกิดข้ึนท่ีระดบักลุ่ม  
    - ขั้นท่ี 5 ท าการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างพหุระดบั (Multilevel Structural 
Equation Modeling: MSEM) ทั้ งระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานพร้อมกัน ซ่ึงมีแมทริกซ์ความ
แปรปรวนร่วมทั้งระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน  
   โดยการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม  Mplus 7.2 นั้ นเป็นโปรแกรมท่ีได้พัฒนาให้ผู ้ใช้
สามารถวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างพหุระดบัทั้งระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานได้พร้อมกนั 
(Muthé n and Muthé n, 2010) หรือกล่าวไดว้่าเป็นการรวมขั้นตอนท่ี 3 ถึง 5 ไวด้ว้ยกนัได ้เน่ืองจาก
โปรแกรมสามารถวิเคราะห์อิทธิพลแบบพหุระดบัไดอ้ยา่งแทจ้ริงเพราะเป็นการทดสอบโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทีเดียวพร้อมกนัทุกระดบัการวิเคราะห์เพราะการประมาณค่าพารามิเตอร์




2 /df) นอ้ยกวา่ 3-5 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (CFI/ TLI) มากกว่า 0.9 ค่าดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
(RMSEA) และค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (SRMR) มีค่าต ่ากวา่ 0.05-
0.08 (Hair et al. , 2010)  และพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ปรับมาตรฐาน (Estimate 
Standardization) ค่าความคลาดเคล่ือน (S.E.) และค่าความผนัแปรของขอ้มูล (R2)  
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3.9 ผลกำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือด้ำนควำมตรงเชิงโครงสร้ำง 
  ในการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างในการวิจยัคร้ังน้ี ใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยืนย ัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองการวดั 
(Measurement Model) โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ันอันดับท่ี 2 (Second Order 
Confirmatory Factor Analysis) ไดแ้ก่ วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัดา้นความมุ่งมัน่และพลงั
การขบัเคล่ือนในระดบับุคคลและปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรม สามารถแบ่งผลการวิเคราะห์




   ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยัดา้นวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์น
ระดบับุคคลสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนระหว่างแบบจ าลองการวดัการ
รับรู้คุณค่ากบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ไดค้่า Chi-Square เท่ากบั 680.557 ท่ีองศาอิสระ (df) 222 ค่าดชันี
อตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (
2 /df) เท่ากบั 3.06 ซ่ึงมากกว่า 3 เล็กน้อยค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.933 และค่าดชันี Tucker-Lewis (TLI) เท่ากบั 0.924 ซ่ึงมากกวา่ 
0.90 (Hair, et al., 2010) ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า 
(RMSEA) เท่ากบั 0.080 พอดีซ่ึงอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได ้(Hu and Bentler, 1995) และค่ารากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (SRMR) เท่ากบั 0.054 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 เพียงเล็กนอ้ยซ่ึงอยูใ่น
เกณฑ์ท่ียอมรับได้ (Hair, et al., 2010) แสดงว่าแบบจ าลองการวดัการรับรู้ด้านวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษยใ์นระดบับุคคลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์งัตารางท่ี 3.5  
 
ตำรำงที ่3.5 ค่าสถิติผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของแบบจ าลองการวดัวธีิปฏิบติัดา้น 
   ทรัพยากรมนุษยใ์นระดบับุคคล 
ค่ำดัชนี เกณฑ์ ค่ำสถิติ ผลกำรพจิำรณำ 
2   680.557  
df  222  
2 /df < 3 3.06 มากกวา่ 3 เล็กนอ้ยแต่อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้
RMSEA < 0.08 0.080 มากกวา่ 0.08 แต่อยูใ่นเกณฑ์ท่ียอมรับได ้
SRMR <0.05 0.054 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.9 0.933 ผา่นเกณฑ์ 
TLI > 0.9 0.924 ผา่นเกณฑ์ 
CR >0.5 0.918 ผา่นเกณฑ์ 



















ภำพที ่ 3.1  แบบจ าลองวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระดบับุคคล 
 
  Chi-Square =680.557; df = 222; 
2 /df = 3.06; RMSEA = 0.080; SRMR = 0.054; CFI = 
0.933; TLI = 0.924 
 
  จากภาพท่ี 3.1 พบวา่ดชันีความกลมกลืนเกือบทุกตวัผา่นเกณฑห์รืออยูใ่นเกณฑ์ท่ียอมรับได้
และเม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืน ๆ แล้วทุกตวับ่งบอกไปในทางเดียวกนัว่าทุกดชันีผ่านเกณฑ์ 
ดงันั้นจึงสรุปไดว้่ามีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และจากตารางท่ี 3.5 เม่ือพิจารณาความ
เช่ือมัน่ของตวัแปรแฝงพบวา่ CR = 0.918 และ AVE = 0.654 โดนค่าท่ียอมรับไดข้อง CR และ AVE 
ควรมีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.5 (Hair et al., 2010) แสดงวา่ขอ้ค าถามหรือตวัแปรสังเกตมีความสัมพนัธ์เฉพาะ
กบัตวัแปรแฝงในดา้นท่ีตวัแปรสังเกตนั้นจะวดั ส าหรับค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีพบวา่ค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.750-0.939 ดงันั้นแบบวดัวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษยใ์นระดบับุคคลยงัคงเป็น 6 องคป์ระกอบเช่นเดิม และมีจ านวนขอ้ค าถามของแบบ




   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ันของปัจจัยด้านความมุ่งมั่นและพลังการ
ขบัเคล่ือนของพนักงานในระดบับุคคล สามารถพิจารณาได้จากค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน
ระหวา่งแบบจ าลองการวดัการรับรู้คุณค่ากบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดค้่า Chi-Square เท่ากบั 573.049 ท่ี
องศาอิสระ (df) 223 ค่าดชันีอตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (
2 /df) เท่ากบั 2.57 ซ่ึงน้อยกว่า 3 ค่า
ดัชนีวดัระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.956 และค่าดัชนี Tucker-Lewis (TLI) 
เท่ากบั 0.951 ซ่ึงมากกวา่ 0.95 (Hair, et al., 2010) ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงั
สองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั 0.069 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.080 ซ่ึงผา่นเกณฑ์ (Hu and Bentler, 
1995) และค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (SRMR) เท่ากบั 0.034 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์ (Hair, et al., 2010) แสดงว่าแบบจ าลองการวดัปัจจยัด้านความมุ่งมัน่และพลงัการ
ขบัเคล่ือนในระดบับุคคลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.6  
 
ตำรำงที ่3.6 ค่าสถิติผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของแบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นความ 
   มุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในระดบับุคคล 
ค่ำดัชนี เกณฑ์ ค่ำสถิติ ผลกำรพจิำรณำ 
2   573.049  
df  223  
2 /df < 3 2.57 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0.069 ผา่นเกณฑ์ 




TLI 0.951 ผา่นเกณฑ์ 
CR >0.5 0.951 ผา่นเกณฑ์ 




ภำพที ่3.2  แบบจ าลองปัจจยัดา้นความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนของพนกังานในระดบับุคคล 
 
  Chi-Square =573.049; df = 223; 
2 /df = 2.57; RMSEA = 0.069; SRMR = 0.034; CFI = 
0.956; TLI = 0.951 
 
  จากภาพท่ี 3.2 พบว่าดชันีความกลมกลืนเกือบทุกตวัผ่านเกณฑ์ และเม่ือพิจารณาร่วมกบั
ดชันีตวัอ่ืน ๆ  แลว้ทุกตวับ่งบอกไปในทางเดียวกนัว่าทุกตวัผ่านเกณฑ์ ดงันั้น จึงสรุปไดว้่ามีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และจากตารางท่ี 3.6 เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบวา่ 
CR = 0.951 และAVE = 0.737 โดนค่าท่ียอมรับไดข้อง CR และ AVE ควรมีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.5 (Hair et 
al., 2010) แสดงว่า ขอ้ค าถามหรือตวัแปรสังเกตมีความสัมพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นท่ีตวั
แปรสังเกตนั้นจะวดั ส าหรับค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ี พบวา่ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของ
ขอ้ค าถามรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.821-0.947 ดงันั้นแบบวดัปัจจยัดา้นความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือน
ของพนกังานในระดบับุคคล ยงัคงเป็น 7 องค์ประกอบเช่นเดิมและมีจ านวนขอ้ค าถามของแบบวดั





  งานวิจยัเร่ือง “อิทธิพลปัจจยัพหุระดบัของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม” มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัในระดบับุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ วิธีปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
ระดับบุคคล 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัในระดบักลุ่มงานซ่ึงได้แก่ วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากร
มนุษย ์ความไวว้างใจในนวตักรรมท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน 3) เพื่อศึกษา
อิทธิพลของปัจจยัขา้มระดบั ซ่ึงไดแ้ก่ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มท่ีมีผลต่อวิธีปฏิบติั





  ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
    4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
    4.2 สถิติพื้นฐานของตวัแปรสังเกตระดบับุคคลท่ีใชใ้นการศึกษา 
  ตอนที ่2 ผลการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ยหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
    4.3 ผลการวเิคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างตวัแปรระดบักลุ่มงาน 
    4.4 การตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหวา่งกลุ่ม  
    4.5 สถิติพื้นฐานของตวัแปรสังเกตระดบักลุ่มท่ีใชใ้นการศึกษา 
    4.6 ผลการทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดบัของวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของตวัแปรทั้งระดบับุคคลและระดบักลุ่ม 
    4.7 อภิปรายผลการวจิยั 
 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อให้การ
น าเสนอขอ้มูลมีความสะดวกและมีความเขา้ใจตรงกนั ผูว้ิจยัจึงก าหนดสัญลกัษณ์และความหมาย
ดงัต่อไปน้ี 
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  สัญลกัษณ์หรืออกัษรใช้แทนค่าสถิติ 
สัญลกัษณ์หรืออักษร ความหมาย 
̅X ค่าเฉล่ียเลขคณิต  
SD ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
SE ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard error)  
2  ค่าสถิติค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) 
df ค่าองคศ์าอิสระ (degree of freedom) 
2 /df ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ 
RMSEA ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการ
ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation) 
SRMR ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (Standardized 
Root Mean Square Residual) 
CFI ดชันีวดัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
TLI ดชันี Tucker-Lewis (Tucker-Lewis Index) 
R2 สัมประสิทธ์ิการท านาย (Coefficient of determination) 
  สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน 
W หรือตวัห้อย w ระดบับุคคล (Individual level) หรือภายในกลุ่ม (Within group) 
B หรือตวัห้อย b ระดบักลุ่ม (Group level) หรือระหวา่งกลุ่ม (Between group) 
 




  ตัวแปรระดับบุคคล 
HRI คือ  ตวัแปรแฝงวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคล 
v1  คือ  การรับและการคดัเลือกพนกังาน 
v2  คือ  การฝึกอบรมและการพฒันา  
v3  คือ  การประเมินผลงานและค่าตอบแทน 
v4  คือ  การท างานเป็นทีม 
v5  คือ  การใหอ้ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังาน 
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v6  คือ  ความทา้ทาย/ความมีอิสระในงาน 
PA  คือ  ตวัแปรแฝงความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนระดบับุคคล 
P1  คือ  ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 
P2  คือ  การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
P3  คือ  ความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
P4  คือ  ความทุ่มเทเพื่อองคก์าร 
P5  คือ  การกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก 
P6  คือ  ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 
P7  คือ การมุ่งมัน่ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
IWB คือ  ตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคล 
iwb1 คือ  การสร้างความคิดใหม่ 
iwb2 คือ  การน าเสนอความคิด 
iwb3 คือ  การน าแนวคิดไปปฏิบติัจริง 
 
  ตัวแปรระดับกลุ่ม 
HRG คือ  ตวัแปรแฝงวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่ม 
vv1  คือ  การรับและการคดัเลือกพนกังานระดบักลุ่ม 
vv2  คือ  การอบรมและการพฒันาระดบักลุ่ม  
vv3  คือ  การประเมินผลการปฏิบติังานและค่าตอบแทนระดบักลุ่ม  
vv4  คือ  การใหอ้ านาจและการมีส่วนร่วมระดบักลุ่ม 
vv5  คือ  ความทา้ทายและการมีอิสระในการท างานระดบักลุ่ม  
TA  คือ  ตวัแปรความไวว้างใจในนวตักรรมในระดบักลุ่ม 
T1  คือ  ความไวว้างใจในการรับฟัง  
T2  คือ ความไวว้างใจในผลประโยชน์  
 
  ตัวแปรระดับกลุ่มทีย่กระดับจากตัวแปรระดับบุคคล 
  IWBb คือ  ตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบักลุ่ม 
  HRIb คือ  ตวัแปรแฝงวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคล 
  PAb  คือ  ตวัแปรแฝงความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนระดบับุคคล 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น 
4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี และร้อยละ เพื่ออธิบายขอ้มูลดา้น
ประชากรศาสตร์ ซ่ึงมีลกัษณะขอ้ค าถามปลายปิดแบบเลือกค าตอบ โดยผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดง
ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที ่4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวนรวม ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 148 45.4 
หญิง 178 54.6 
รวม 326 100 
อาย ุ   
21-25 ปี 28 8.6 
26-30 ปี 76 23.3 
31-35 ปี 89 27.3 
36-40 ปี 72 22.1 
41-45 ปี 40 12.3 
46-50 ปี 18 5.5 
51 ปีข้ึนไป 3 0.9 
รวม 326 100 
ระดบัการศึกษาสูงสุด   
ปริญญาตรี 241 73.9 
สูงกวา่ปริญญาตรี 85 26.1 
รวม 326 100 
อายกุารท างาน   
1-3 ปี 84 25.8 
> 3-5 ปี 36 11.0 
> 5-7 ปี 30 9.2 
> 7- 9 ปี 24 7.4 
10 ปีข้ึนไป 152 46.6 
รวม 326 100 
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ตารางที ่4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวนรวม ร้อยละ 
หน่วยงาน/แผนก   
1. ฝ่ายบริหาร 26 8.0 
2. ฝ่ายการตลาด 52 16.0 
3. ฝ่ายวศิวกรรม 97 29.8 
4. ฝ่ายบริการลูกคา้ 39 12.0 
5. บญัชีและการเงิน 4 1.2 
6. ฝ่ายจดัซ้ือ 5 1.5 
หน่วยงาน/แผนก   




9. ฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละธุรการ 16 4.9 
10. ช่างเทคนิค 18 5.5 
11. อ่ืนๆ 5 1.5 
รวม 326 100 
กลุ่มงาน (n=66)   
         จ  านวน 3 คน 5 7.58 
         จ  านวน 4 คน 29 43.94 
         จ  านวน 5 คน 15 22.73 
         จ  านวน 6 คน 5 7.58 
         จ  านวน 7 คน 7 10.61 
         จ  านวน 8 คน 4 6.06 
         จ  านวน 9 คน 1 1.52 
รวม 66 100 
 
  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 54.6 อายรุะหวา่ง 
31-35 ปี ร้อยละ 27.3 รองลงมาอายุระหว่าง 26-30 ปี ร้อยละ 23.3 และอายุระหว่าง 36-40 ปี ร้อยละ 
22.1 ตามล าดบั การศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีร้อยละ 73.9 อายุการท างาน 10 ปี
ข้ึนไปร้อยละ 46.6 รองลงมาอายกุารท างาน 1-3 ปีร้อยละ 25.8 และอายกุารท างาน 3-5 ปีร้อยละ 11.0 
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ตามล าดับ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายวิศวกรรม ร้อยละ 29.8 รองลงมาสังกัดฝ่าย
การตลาดร้อยละ 16.0 และสังกดัฝ่ายบริการลูกคา้ร้อยละ 12.0 ตามล าดบั มีกลุ่มงานในระดบักลุ่ม 66 
กลุ่มงานซ่ึงในจ านวน 66 กลุ่มงานน้ีมีสมาชิกตั้งแต่ 3-9 คน ส่วนใหญ่มีจ านวนสมาชิกในกลุ่มงาน 4 
คน จ านวน 29 กลุ่มงานคิดเป็นร้อยละ 43.94 รองลงมามีจ านวนสมาชิกในกลุ่มงาน 5 คนจ านวน 15 
กลุ่มงานคิดเป็นร้อยละ 22.73 มีจ  านวนสมาชิกในกลุ่มโดยเฉล่ีย 4.939 
 
  ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทีศึ่กษา 
  ตวัแปรท่ีศึกษามี 2 ระดบั คือ ตวัแปรระดบักลุ่มและตวัแปรระดบับุคคลแบ่งเป็นกลุ่มได ้ 
3 กลุ่ม ดงัน้ี 
  1) ตวัแปรเชิงสาเหตุประกอบดว้ย  
   1.1) ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุระดบักลุ่ม 
    1.1.1) วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่ม  
   1.2) ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุระดบับุคคล 
    1.1.2) วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคล 
  2) ตวัแปรส่งผา่นประกอบดว้ย 
   2.1) ตวัแปรส่งผา่นระดบักลุ่ม 
    2.1.1) ความไวว้างใจในนวตักรรม 
   2.2) ตวัแปรส่งผา่นระดบับุคคลประกอบดว้ย 
    2.2.1) ความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในงาน 
  3) ตวัแปรผลระดบักลุ่มและระดบับุคคลประกอบดว้ย 
   3.1) พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
 
4.2 สถิติพืน้ฐานของตัวแปรสังเกตระดับบุคคลทีใ่ช้ในการศึกษา 
  ผลการวเิคราะห์วธีิปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ระดับบุคคล 
  วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมประกอบไปดว้ย 
6 ดา้น ไดแ้ก่ การรับและการคดัเลือกพนกังาน การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลงานและ
รางวลั การท างานเป็นทีม การให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังานและความทา้ทาย/ความมีอิสระ
ในงาน มีลกัษณะขอ้มูลเป็นอนัตรภาค 7 ระดบั จึงวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเพื่ออธิบายระดบัการรับรู้วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยด์งัตารางท่ี 4.2 
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ทรัพยากรมนุษย์คือ มีการรับและการคัดเลือกพนักงานอยู่ในระดับมากมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 5.68 
รองลงมาคือ มีการให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังานอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.54 และ
ตวัแปรสังเกตท่ีมีค่าต ่าสุดคือ การประเมินผลงานและค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมากมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 5.25  
 
  ผลการวเิคราะห์ความมุ่งมั่นและพลงัการขับเคล่ือนในงาน 
ความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมประกอบไปดว้ย 7 ดา้น 
ไดแ้ก่ ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ความรับผดิชอบต่องานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ความทุ่มเทเพื่อองค์การ กล่าวถึงองค์การในทางบวก ความไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค




























































4. ความทุ่มเทเพื่อองคก์าร 5.74 .87 3.00 7.00 มาก 3 
5. กล่าวถึงองคก์ารในทางบวก 5.69 .92 3.00 7.00 มาก 5 
















  จากตารางท่ี 4.3 ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรสังเกตระดบับุคคล ตวัแปรความมุ่งมัน่และพลงั
การขบัเคล่ือนในงาน ผลปรากฏวา่ ตวัแปรสังเกตท่ีมีค่าสูงสุดของตวัแปรแฝงของความมุ่งมัน่และ
พลงัการขบัเคล่ือนในงาน คือ พนกังานมีความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 




  ค่าสหสัมพนัธ์เพยีร์สันของตัวแปรสังเกตในโมเดลวจัิยระดับบุคคล 
  ส าหรับการวิเคราะห์ตวัแปรสังเกตไดใ้นระดบับุคคลน้ี ไดท้  าการตรวจสอบขอ้มูลเบ้ืองตน้
โดยการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดจ้  านวน 13 ตวั แสดงผลดงัตารางท่ี 4.4 
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ตารางที ่4.4 ค่าสถิติทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดแ้ละการแจกแจงของขอ้มูล  
 v1 v2 v3 v4 v5 v6 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 
v1 1             
v2 .59** 1            
v3 .66** .73** 1           
v4 .62** .56** .70** 1          
v5 .62** .58** .71** .82** 1         
v6 .56** .62** .71** .76** .81** 1        
P1 .52** .48** .59** .59** .63** .56** 1       
P2 .53** .59** .65** .63** .62** .62** .73** 1      
P3 .54** .51** .52** .58** .55** .54** .69** .74** 1     
P4 .55** .52** .52** .55** .53** .49** .67** .73** .84** 1    
P5 .50** .53** .58** .54** .58** .51** .74** .74** .75** .79** 1   
P6 .53** .54** .55** .57** .58** .53** .69** .73** .80** .82** .82** 1  
P7 .54** .56** .55** .54** .59** .51** .64** .70** .78** .79** .79** .84** 1 
 ** p < .01 
 
  จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 13 ตวั ซ่ึงเป็น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งหมด 91 คู่ พบวา่ตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .48 ถึง .84 โดยความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรส่วนใหญ่มีระดบัความสัมพนัธ์ไม่เกิน 0.7 ถือว่าตวัแปรแต่ละตวัมีความเป็นอิสระต่อกัน 
(Baggio and Klobas, 2011) มีความสัมพนัธ์ของตวัแปรเพียง 6 คู่เท่านั้ นท่ีมากกว่า 0.8 แต่ไม่เกิน 




  ในการวิเคราะห์แบบพหุระดบั ส่ิงส าคญัในการวิจยัคือ นักวิจยัตอ้งให้ความส าคญักบัการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงในการวดัตวัแปรพหุระดบั ซ่ึงขั้นตอนในการตรวจสอบนั้น Chen et al. 
(2004) ไดท้  าการพฒันากรอบแนวคิดของการตรวจสอบความเท่ียงตรงของการวดั โดยกรอบแนวคิด
น้ีมีการผสมผสานหลกัการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างกบัความกา้วหนา้ในหลกั การของ
พหุระดบัโดยมีเป้าหมายเพื่อให้นกัวจิยัท่ีศึกษาวจิยัพหุระดบัไดต้รวจสอบความเท่ียงตรงในการวดัตวั
แปรพหุระดบัต่อไป โดยการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ ามาใช้กบัตวัแปรระดบักลุ่ม 2 ตวั คือวิธีปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มและความไวว้างใจในนวตักรรมของกลุ่มโดยสามารถอธิบายขั้นตอน
ไดด้งัน้ี 
  ขั้นตอนที ่1 การนิยามความหมายมโนทัศน์ที่ศึกษา (Construct Definition) 
  ในการเขียนนิยามความหมายมโนทศัน์ท่ีศึกษาให้มีความสอดคลอ้งและสัมพนัธ์กบัระดบั
การวดัของตวัแปร (Level of Analysis) ตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีและตอ้งมีความครอบคลุมใน
องค์ประกอบ (Dimension) ในตวัแปรระดบักลุ่ม 2 ตวั คือ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระดบั
กลุ่มและความไวว้างใจในนวตักรรมอธิบายไดด้งัน้ี 
  วธีิปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดับกลุ่ม (Human Resource Practices : Group Level) 
หมายถึง การรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติัตาม
ความรับผิดชอบหลกัของหน้าท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การท่ีสนับสนุนกลุ่มด้าน
นวตักรรมต่อกลุ่มใน 3 ดา้น คือ ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส ตามทฤษฎี AMO Theory โดย
วิธีปฏิบัติท่ีส่งเสริมให้เกิดความสามารถ (Ability) ด้านนวตักรรมต่อกลุ่ม ได้แก่การรับและการ
คัดเลือกพนักงานและการฝึกอบรมและการพัฒนา ว่าเป็นวิธีปฏิบัติท่ีสร้างความสามารถด้าน
นวตักรรมของกลุ่มได้ วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งเสริมด้านแรงจูงใจ (Motivation) ด้าน
นวตักรรมต่อกลุ่ม ได้แก่การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลงาน ว่าเป็นวิธีปฏิบัติท่ีสร้าง
แรงจูงใจด้านนวัตกรรมของกลุ่มได้  วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ี ส่งเสริมด้านโอกาส 




ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อกลุ่ม (Referent-Shift model) (Chen et al., 2004) 




  2. การอบรมและการพัฒนาระดับกลุ่ม  หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบติัด้านการฝึกอบรมและการพฒันาว่าเป็นวิธีปฏิบติัท่ีสร้าง
ความสามารถและแรงจูงใจดา้นนวตักรรมของกลุ่ม/ทีมได ้
  3. การประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทนระดับกลุ่ม หมายถึง การรับรู้ของ
พนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารต่อวธีิปฏิบติัดา้นการประเมินผลงานและค่าตอบแทน
วา่เป็นวธีิปฏิบติัท่ีสร้างแรงจูงใจของกลุ่ม/ทีมได ้
  4. การให้อ านาจและการมีส่วนร่วมระดับกลุ่ม หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารต่อวิธีปฏิบัติทรัพยากรมนุษยด์้านการให้อ านาจและมีส่วนร่วมของ
พนกังานวา่เป็นวธีิปฏิบติัท่ีสร้างโอกาสใหก้ลุ่ม/ทีมได ้











ไวว้างใจของกลุ่มในนวตักรรม (Referent-Shift model) (Chen et al., 2004) โดยแบ่งเป็น 2 แบบคือ  
  1. ความไว้วางใจในการรับฟัง (Trust That Heard) หมายถึงการรับรู้ของร่วมกันของ
สมาชิกในกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารโดยกลุ่มเช่ือว่าองค์กรจะรับฟังแนวความคิด
และขอ้เสนอแนะของกลุ่มหรือทีม 
  2. ความไว้วางใจในผลประโยชน์ (Trust That Benefit) หมายถึง การรับรู้ของร่วมกนัของ
สมาชิกในกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารโดยกลุ่มเช่ือว่ากลุ่มจะสามารถแบ่งปัน
ผลประโยชน์ของกลุ่มต่อการเปล่ียนแปลงใดๆ ในองคก์รได ้ 
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  ขั้นตอนที ่2 การระบุธรรมชาติของตัวแปรระดับกลุ่ม (การสร้างคะแนนตัวแปร) (Articulation 
of the Nature of the Aggregate Construct) 
  ในขั้นตอนท่ี 2 น้ีการระบุธรรมชาติของตวัแปรระดบักลุ่มในมโนทศัน์ของวิธีปฏิบติัด้าน
ทรัพยากรมนุษยแ์ละความไวว้างใจในนวตักรรม ผูว้ิจยัอธิบายการระบุธรรมชาติของสองมโนทศัน์
ดงัน้ี ตามแนวคิดของ Chen et al. (2004) โดยตวัแปรน้ีวดัโดยให้พนักงานแต่ละบุคคลภายในทีม
พยายามประเมินคุณสมบติัของส่ิงท่ีตอ้งการวดัส่ิงเดียวกนั Referent-Shift model (Chen et al., 2004) 




มีความสอดคลอ้งหรือคลา้ยคลึงกนัเพียงพอท่ีจะน าไปรวมกนัภายในกลุ่มไดห้รือไม่ในขั้นตอนท่ี 3 
ต่อไป  
  ขั้นตอนที ่3 การแสดงหลักฐานคุณภาพการวัดตัวแปรในแต่ละระดับ (Psychometric 
properties of constructs across lvels of analysis) 
  1. การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor Structure) 
   ในขั้นตอนของการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบโดยเทคนิคท่ีน ามาใช้วิเคราะห์
โครงสร้างองคป์ระกอบ คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั (Multilevel Confirmatory 
Factor Analysis: MCFA) 
   1.1 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับของวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่ม 
 
ตารางที ่4.5 ค่าสถิติผลการวเิคราะห์โครงสร้างองคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัวธีิปฏิบติัดา้น 





(Within Group: W) 
(Standardized Estimate) 
ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 
(Between Group: B) 
(Standardized Estimate) 
    SE P-value   SE P-value 
vv1 0.152 0.795 0.025 0.000 0.996 0.051 0.000 
vv2 0.223 0.794 0.026 0.000 0.989 0.048 0.000 
vv3 0.191 0.862 0.019 0.000 0.939 0.042 0.000 
vv4 0.097 0.891 0.016 0.000 0.996 0.118 0.000 
vv5 0.154 0.864 0.019 0.000 0.995 0.057 0.000 
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  จากตาราง 4.5 ในการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบัวิธีปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่ม ไดแ้สดงค่าสหสัมพนัธ์ภายในชั้นของขอ้ค าถามของแบบวดัวิธีปฏิบติั
ด้านทรัพยากรมนุษย์ระดับกลุ่มพบว่ามีค่า ICC ตั้งแต่ 0.097 - 0.223 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ของ ICC มีค่า
มากกว่า 0.05 ซ่ึงขอ้ค าถามทั้งหมดมีความแปรปรวนเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่ม ซ่ึงสามารถน าขอ้มูลน้ีไป
วิเคราะห์ในลักษณะพหุระดับ  และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับพบว่า 
แบบจ าลองวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดย
พิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดลจากค่า  χ2=23.671, df = 10, p-value = 
0.0085, χ2/df = 2.37, CFI = 0.990, TLI = 0.979, RMSEA = 0.065, and SRMRw = 0.020, SRMRb 

















ภาพที ่4.1  โครงสร้างองคป์ระกอบพหุระดบัวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่ม 
 
หมายเหตุ 
  HRGg  = วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่ม 
  vv1  = การรับสมคัรและคดัเลือก 
VV1 VV2 VV3 VV4 VV5 
VV1 VV2 VV3 VV4 VV5 
HRIw 
HRGg 
0.996** 0.989** 0.939** 0.996** 0.995** 
0.795** 0.794** 0.862** 0.864** 0.891** 
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vv2  = การอบรมและการพฒันา 
vv3  = การประเมินผลการท างาน 
vv4  = การใหอ้ านาจและการมีส่วนร่วม 
vv5  = ความทา้ทายและการมีอิสระในการท างาน 
 
  ผลการวิเคราะห์จากภาพท่ี 4.1 โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากร
มนุษยร์ะดบักลุ่มแสดงให้เห็นว่า โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์
ระดบับุคคลโดยการท า CFA มี 6 องค์ประกอบ เม่ือน ามาสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่มโดยทดสอบ 
MCFA มี  5 องคป์ระกอบ และเม่ือพิจารณาค่าสถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบความตรงของโมเดลจากค่า 
χ2= 23.671, df = 10, p-value = 0.0085, χ2/df = 2.37, CFI = 0.990, TLI = 0.979, RMSEA = 0.065, 
and SRMRw =0.020, SRMRb = 0.026 ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้ว่าโครงสร้างองค์ประกอบพหุ
ระดบัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มท่ีมี 5 องค์ประกอบนั้นมีค่าสถิติความกลมกลืนเชิง
ประจกัษ์ เม่ือพิจารณาค่าสัมปสิทธ์ิน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน ( ) ของตวัแปรสังเกตได้ใน
ระดับกลุ่มมีค่าอยู่ระหว่าง 0.939 ถึง 0.996 โดยตัวแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานมากท่ีสุดคือ SVV1  (  = 0.996) และ SVV4 ( = 0.996) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 จาก
การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างองค์ประกอบพหุระดับของวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากร
มนุษยร์ะดบักลุ่มมี 5 องคป์ระกอบในระดบักลุ่ม 
   1.2 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบัของความไวว้างใจใน
นวตักรรมดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.6 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.6 ค่าสถิติผลการวเิคราะห์โครงสร้างองคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัความไวว้างใจใน 







(Within Group: W) 
(Standardized Estimate) 
ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 
(Between Group: B) 
(Standardized Estimate) 
  SE P-value   SE P-value 
T1 0.121 0.848 0.022 0.000 0.986 0.073 0.000 
T2 0.134 0.882 0.020 0.000 0.975 0.051 0.000 
T3 0.192 0.814 0.025 0.000 0.996 0.072 0.000 
T4 0.100 0.852 0.019 0.000 0.999 0.123 0.000 
T5 0.084 0.863 0.019 0.000 0.946 0.107 0.000 
T6 0.105 0.915 0.015 0.000 0.995 0.057 0.000 
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   จากตาราง 4.6 ในการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับความ
ไวว้างใจในนวตักรรม ไดแ้สดงค่าสหสัมพนัธ์ภายในชั้นของขอ้ค าถามของแบบวดัความไวว้างใจใน
นวตักรรมพบว่า มีค่า ICC ตั้ งแต่ 0.084 - 0.192 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ของ ICC มีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงข้อ
ค าถามทั้งหมดมีความแปรปรวนเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่ม ซ่ึงสามารถน าขอ้มูลน้ีไปวิเคราะห์ในลกัษณะ
พหุระดบั และผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหุระดบัพบวา่ แบบจ าลองความไวว้างใจใน
นวตักรรมมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรง
ของโมเดลจากค่า χ2=28.463, df = 16, p-value = 0.028, χ2/df = 1.78, CFI = 0.992, TLI = 0.985, 
















ภาพที ่4.2  โครงสร้างองคป์ระกอบพหุระดบัความไวว้างใจในนวตักรรมระดบักลุ่ม 
 
หมายเหตุ 
  TRUb  =  ความไวว้างใจในนวตักรรมระดบักลุ่ม 
  TRHw =  ความไวว้างใจในการรับฟัง 
TRbw =  ความไวว้างใจในผลประโยชน์ 
0.85** 
0.88** 0.81** 0.85** 0.86** 0.92** 
0.99** 0.98** 0.99** 0.99** 0.95** 
TRUb 
T1 T2 T3 T4 T5 T6 






   ผลการวิเคราะห์จากภาพท่ี 4.2 โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดับความไวว้างใจใน
นวตักรรมแสดงใหเ้ห็นวา่ โครงสร้างองคป์ระกอบพหุระดบัความไวว้างใจในนวตักรรมระดบับุคคล
มี 2 องค์ประกอบเม่ือน ามาสร้างเป็นตัวแปรระดับกลุ่มเหลือเพียงองค์ประกอบเดียว แต่ถ้าหาก
โครงสร้างความไวว้างใจในนวตักรรมระดบักลุ่มท่ีมี 2 องค์ประกอบนั้นจะมีความสัมพนัธ์กนัสูง
และเม่ือพิจารณาค่าสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความตรงของโมเดลจากค่า χ2=28.463, df = 16,   
p-value = 0.028, χ2/df = 1.78, CFI = 0.992, TLI = 0.985, RMSEA = 0.049, and SRMRw = 0.018, 







ตรงกบัแนวคิดของกระบวนการเกิดตวัแปรระดบักลุ่มท่ีเรียกวา่ Fuzzy Composition เป็นโครงสร้าง
องค์ประกอบในมโนทศัน์ท่ีศึกษาท่ีอาศยัหลกัความคลา้ยคลึงบางส่วนหรือมีความแตกต่างกนัใน
โครงสร้างองคป์ระกอบท่ีระดบับุคคลและระดบักลุ่ม เม่ือพิจารณาค่าสัมปสิทธ์ิน ้าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐาน ( ) ของตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 6 ตวัในระดบับุคคลมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.814 ถึง 0.915 ทุกขอ้มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานมากท่ีสุดคือ 
T6 (  = 0.915) รองลงมาคือ T2 (   = 0.882) ส่วนในระดับกลุ่มมีค่าอยู่ระหว่าง 0.946 ถึง 0.999 
โดยตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานมากท่ีสุดคือ T4 ( = 0.999) รองลงมา
คือ T3 ( = 0.996) มีนยัสาคญัทางสถิติท่ี 0.01 
   สรุปได้ว่าจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัของ
ความไว้วางใจในนวตักรรมระดับบุคคลมี 2 องค์ประกอบ แต่เม่ือเป็นระดับกลุ่มเหลือเพียง
องค์ประกอบเดียว และเม่ือพิจารณาข้อค าถามในระดับบุคคลมีจ านวน 6 ข้อ และในระดับกลุ่ม
คงเหลือขอ้ค าถามท่ีจะน าไปสร้างคะแนนของความไวว้างใจในนวตักรรมระดบักลุ่ม จ านวน 6 ขอ้
เช่นเดียวกนั 
   1.3 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.7 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.7 ค่าสถิติผลการวเิคราะห์โครงสร้างองคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัพฤติกรรมเชิง 







(Within Group: W) 
(Standardized Estimate) 
ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 
(Between Group: B) 
(Standardized Estimate) 
  SE P-value   SE P-value 
iwb1 0.082 0.887 0.019 0.000 0.947 0.291 0.001 
iwb2 0.087 0.935 0.011 0.000 0.982 0.170 0.000 
iwb3 0.082 0.915 0.015 0.000 0.995 0.024 0.000 
iwb4 0.064 0.878 0.018 0.000 0.986 0.100 0.326 
iwb5 0.145 0.902 0.020 0.000 0.999 0.096 0.000 
iwb6 0.094 0.892 0.023 0.000 0.994 0.113 0.000 
iwb7 0.127 0.922 0.017 0.000 0.998 0.170 0.000 
iwb8 0.181 0.932 0.017 0.000 0.998 0.043 0.000 
iwb9 0.138 0.889 0.020 0.000 0.971 0.071 0.000 
 
  จากตาราง 4.7 ในการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบัพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ได้แสดงค่าสหสัมพนัธ์ภายในชั้นของขอ้ค าถามของแบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
พบวา่ มีค่า ICC ตั้งแต่ 0.082 - 0.181 ซ่ึงผา่นเกณฑข์อง ICC มีค่ามากกวา่ 0.05 ซ่ึงขอ้ค าถามทั้งหมดมี
ความแปรปรวนเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่ม ซ่ึงสามารถน าขอ้มูลน้ีไปวิเคราะห์ในลกัษณะพหุระดบั และผล
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบัพบว่า แบบจ าลองพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดลจากค่า 
χ2=117.714, df =51, p-value = 0.000, χ2/df = 2.31, CFI = 0.979, TLI = 0.971, RMSEA = 0.063, 














ภาพที ่4.3  โครงสร้างองคป์ระกอบพหุระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบักลุ่ม 
 
หมายเหตุ 
  IWBb  =  พฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบักลุ่ม 
  IWB1w =  การสร้างความคิด 
IWB2w  =  การเสนอแนวความคิด 
IWB3w  =  การท าใหค้วามคิดเป็นจริง 
 
   ผลการวิเคราะห์จากภาพท่ี 4.3 โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดับพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมแสดงให้เห็นวา่ โครงสร้างองคป์ระกอบพหุระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคลมี 3 
องคป์ระกอบเม่ือน ามาสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่มเหลือเพียงองคป์ระกอบเดียว แต่ถา้หากโครงสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบักลุ่มท่ีมี 3 องคป์ระกอบนั้นจะมีความสัมพนัธ์กนัสูงและเม่ือพิจารณา
ค่าสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความตรงของโมเดลจากค่า χ2=117.714, df =51, p-value = 0.000, 
χ2/df = 2.31, CFI = 0.979, TLI = 0.971, RMSEA = 0.063, and SRMRw = 0.025, SRMRb = 0.080 
ผลจากการวิเคราะห์สรุปไดว้า่ โครงสร้างองคป์ระกอบพหุระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบักลุ่ม
ท่ีมี 3 องค์ประกอบนั้ นมีค่าสถิติความกลมกลืนเชิงประจักษ์ไม่ดีเท่าเม่ือเทียบกับโครงสร้าง
0.99** 0.99** 
0.89** 




ib1 ib2 ib3 ib4 ib5 ib6 
ib1 ib2 ib3 ib4 ib5 ib6 
IWB1w IWB2w 
0.99** 0.98 
ib7 ib8 ib9 
IWB3w 
0.92** 0.93** 0.89** 
ib7 ib8 ib9 









ของกระบวนการเกิดตวัแปรระดบักลุ่มท่ีเรียกวา่ Fuzzy Composition เป็นโครงสร้างองคป์ระกอบใน
มโนทัศน์ท่ีศึกษาท่ีอาศัยหลักความคล้ายคลึงบางส่วนหรือมีความแตกต่างกันในโครงสร้าง
องคป์ระกอบท่ีระดบับุคคลและระดบักลุ่ม เม่ือพิจารณาค่าสัมปสิทธ์ิน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน 
( ) ของตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 9 ตวัในระดบับุคคลมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.878 ถึง 0.935 ทุกขอ้มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.01 โดยตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุดคือ iwb2 
( = 0.935) รองลงมาคือ iwb8 (  = 0.932) ส่วนในระดบักลุ่มมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.947 ถึง 0.999 โดย
ตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุดคือ iwb5 ( = 0.999) รองลงมา
คือ iwb7 และ iwb8 ( = 0.998) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 
   สรุปได้ว่าจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัของ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคลมี 3 องคป์ระกอบ แต่เม่ือเป็นระดบักลุ่มเหลือเพียงองคป์ระกอบ
เดียว และเม่ือพิจารณาขอ้ค าถามในระดบับุคคลมีจ านวน 9 ขอ้ และในระดบักลุ่มคงเหลือขอ้ค าถามท่ี
จะน าไปสร้างคะแนนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบักลุ่ม จ านวน 9 ขอ้เช่นเดียวกนั 
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4.4 การตรวจสอบความแปรปรวนของตัวแปรระหว่างกลุ่ม  
ความสอดคลอ้งภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม (Inter-Member Agreement) ในขั้นตอน
ของการตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่ม (Inter-Member Agreement) ของวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มและความไวว้างใจในนวตักรรมของกลุ่ม Bliese et al. (2000) ไดเ้สนอ
การแนะน าการวิเคราะห์เพื่อทดสอบวา่สมาชิกในกลุ่มๆ หน่ึงตอบสนองในลกัษณะเดียวกนัหรือไม่ 
ซ่ึงน าไปสู่การวิเคราะห์ตัวแปรในระดับกลุ่มด้วยวิธีการพื้นฐาน คือการวิเคราะห์หาค่าความ




น ามาสร้างเป็นตวัแปรกลุ่มได้ โดยวิธีการวิเคราะห์ท่ีเรียกว่า rwg (j) ซ่ึง rwg (j) ผูว้ิจยัได้ใช้ Multilevel 
Modeling in R Package (Bliese, 2006) ท าการวิเคราะห์หาค่า rwg (j) โดยหากค่า rwg (j) อยู่ระหวา่ง 0.00 
ถึง 0.30 แสดงวา่ไม่มีความสอดคลอ้งกนัในระดบักลุ่ม ค่าอยูร่ะหวา่ง 0.31 ถึง 0.50 แสดงว่ามีความ
สอดคลอ้งกนันอ้ยในระดบักลุ่ม ค่าอยูร่ะหวา่ง 0.51 ถึง 0.70 แสดงวา่มีความสอดคลอ้งกนัปานกลาง
ในระดับกลุ่ม ค่าอยู่ระหว่าง 0.71 ถึง 0.90 แสดงว่ามีความสอดคล้องกันมากในระดบักลุ่ม ค่าอยู่
ระหว่าง 0.91 ถึง 1.00 แสดงว่ามีความสอดคล้องกนัมากท่ีสุดในระดบักลุ่ม (LeBreton and Senter, 
2008) ผลการวเิคราะห์ rwg(j) แสดงดงัตารางท่ี 4.8 
 





ดา้นการประเมินผลการท างาน 0.750 
ดา้นการให้อ านาจและการมีส่วนร่วม 0.785 






การน าเสนอความคิด 0.808 
การน าแนวคิดไปปฏิบติัจริง 0.844 
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  จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม
พบวา่ค่า rwg (j) ของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการรับสมคัรและคดัเลือก ดา้นการอบรมและ
การพฒันา ดา้นการประเมินผลการท างาน ดา้นการให้อ านาจและการมีส่วนร่วม ดา้นความทา้ทาย
และการมีอิสระในการท างานมีค่าระหว่าง 0.746-0.807 ค่า rwg (j) ของความไวว้างใจในนวตักรรม  
ในดา้นความไวว้างใจในการรับฟังและความไวว้างใจในผลประโยชน์ มีค่า 0.803 และ 0.833 และค่า 
rwg (j) ของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในด้านการสร้างความคิดใหม่ การน าเสนอความคิดและการน า
แนวคิดไปปฏิบติัจริง มีค่าระหวา่ง 0.808-0.844 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 แสดงว่ามีความสอดคลอ้งกนั
มากในระดบักลุ่มจึงสามารถน ามาสร้างเป็นตวัแปรกลุ่มได ้
  ขั้นตอนที ่4 การตรวจสอบความแปรปรวนของตั วแปรระห ว่างกลุ่ ม  (Construct 
Variability between Units)  ในการตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหวา่งกลุ่มของตวัแปร
ระดบักลุ่ม โดยใช้วิธีการหาค่าสัมปสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในชั้น (Intraclass Correlation Coefficient: 
ICCS) ไดแ้ก่ ICC(1) และ ICC(2) นั้นเป็นการพิจารณาวา่ความแปรปรวนท่ีเกิดจากความแตกต่างของ
คะแนนระหว่างกลุ่มงานมีมากหรือน้อยเพียงใด เม่ือเทียบกบัความแตกต่างของคะแนนท่ีเกิดข้ึน
ทั้ งหมด เกณฑ์การพิจารณาค่า ICC(1) คือ ควรจะมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ข้ึนไป ส่วนค่า 
ICC(2) เป็นการประเมินความเช่ือมัน่ (Reliability) ของคะแนนเฉล่ียท่ีสร้างจากคะแนนของสมาชิก
ภายในกลุ่มเดียวกนั เกณฑ์การพิจารณาค่า ICC(2) คือ ควรจะมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.70 ข้ึนไป 
(Klein et al., 2000) ผลการวเิคราะห์ ICC(1) และ ICC(2) แสดงดงัตารางท่ี 4.9 
 
ตารางที ่4.9 ผลการตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหวา่งกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม 
ตวัแปร ICC(1) ICC(2) 
วธีิปฏบิัตด้ิานทรัพยากรมนุษย์ระดบักลุ่ม   
ดา้นการรับสมคัรและคดัเลือก 0.152 0.469 
ดา้นการอบรมและการพฒันา 0.219 0.581 
ดา้นการประเมินผลการท างาน 0.179 0.519 
ดา้นการใหอ้ านาจและการมีส่วนร่วม 0.063 0.250 
ดา้นความทา้ทายและการมีอิสระในการท างาน 0.151 0.468 
ความไว้วางใจในนวตักรรม   
ความไวว้างใจในการรับฟัง 0.173 0.509 
ความไวว้างใจในผลประโยชน์ 0.083 0.309 
พฤตกิรรมเชิงนวตักรรม   
การสร้างความคิดใหม่ 0.061 0.241 
การน าเสนอความคิด 0.082 0.305 
การน าแนวคิดไปปฏิบติัจริง 0.148 0.462 
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  จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลการตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหว่างกลุ่มของตวั
แปรระดบักลุ่มพบว่า ICC(1) และ ICC(2) พบวา่ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มดา้นการ
รับสมคัรและคดัเลือก ด้านการอบรมและการพฒันา ด้านการประเมินผลการท างาน ด้านการให้
อ านาจและการมีส่วนร่วม ด้านความท้าทายและการมีอิสระในการท างาน มีค่า ICC(1) ระหว่าง 
0.063 – 0.219 และความไวว้างใจในนวตักรรมของกลุ่มในดา้นความไวว้างใจในการรับฟังและความ
ไวว้างใจในผลประโยชน์ มีค่า ICC(1) เท่ากบั 0.173 และ 0.083 และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในดา้น
การสร้างความคิดใหม่ การน าเสนอความคิดและการน าแนวคิดไปปฏิบติัจริงมีค่า ICC(1) ระหว่าง 
0.061 -  0.148 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ตามเกณฑท่ี์ก าหนด ส่วนค่า ICC(2) ของวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยร์ะดบักลุ่มดา้นการรับสมคัรและคดัเลือก ดา้นการอบรมและการพฒันา ดา้นการประเมินผล
การท างาน ดา้นการให้อ านาจและการมีส่วนร่วม ดา้นความทา้ทายและการมีอิสระในการท างาน มี
ค่า ICC(2) ระหวา่ง 0.250 - 0.581และความไวว้างใจในนวตักรรมของกลุ่มในดา้นความไวว้างใจใน
การรับฟังและความไวว้างใจในผลประโยชน์ มีค่า ICC(2) เท่ากบั 0.509 และ 0.309 และพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในดา้นการสร้างความคิดใหม่ การน าเสนอความคิดและการน าแนวคิดไปปฏิบติัจริงมี
ค่า ICC(2) ระหว่าง 0.241- 0.462 พบว่าค่า ICC(2) ของทั้ง 3 ตวัแปรในแต่ละดา้นมีค่าน้อยกว่า 0.70 
ซ่ึงต ่ากวา่เกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้การท่ีค่า ICC(2) ต ่านั้นเน่ืองมาจากค่า ICC(2) ข้ึนกบัขนาดของจ านวน
สมาชิกภายในกลุ่มโดยเฉล่ีย (Bliese, 2000) ซ่ึงในงานวิจยัน้ีมีสมาชิกภายในกลุ่มโดยเฉล่ียเท่ากบั 
4.939 จึงมีผลท าใหค้่า ICC(2) ต ่า แต่ถึงแมว้า่ผลการวจิยัจะมีค่า ICC(2) ต ่ากวา่เกณฑ ์แต่เม่ือพิจารณา
ทฤษฎีวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยร์ะดับกลุ่ม ความไวว้างใจในนวตักรรมและพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมจดัเป็นตวัแปรระดบักลุ่มร่วมกนักบัดชันี rwg(j) พบวา่ตวัแปรวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์
ระดบักลุ่ม และตวัแปรความไวว้างใจในนวตักรรและพฤติกรรมเชิงนวตักรรม มีค่าระหว่าง 0.746 
และ 0.844 และค่า ICC(1) ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ตามเกณฑ์ สามารถสรุปไดว้่าในแต่ละดา้นของตวั
แปรมีความแปรปรวนระดบักลุ่ม (Chen and Bliese. 2004) 
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4.5 ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรระดับกลุ่มทีท่ าการศึกษา 
  วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมประกอบไปดว้ย  
5 ดา้น ไดแ้ก่ การรับและการคดัเลือกพนกังาน การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลงานและ
รางวลั การให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนักงานและความท้าทาย/ความมีอิสระในงาน ความ
ไว้วางใจในนวตักรรมประกอบด้วยด้านความไว้วางใจในการรับฟังและความไว้วางใจใน
ผลประโยชน์และตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมประกอบด้วย ด้านการสร้างความคิดใหม่ การ




















      
 - การรับสมคัรและคดัเลือก 5.47 .93 2.67 7.00 มาก 1 








 - การใหอ้ านาจและการมีส่วนร่วม 5.40 1.01 1.67 7.00 มาก 2 
 - ความทา้ทายและการมีอิสระ 
   ในการท างาน 
5.37 1.05 2.00 7.00 มาก 3 
2. ความไว้วางใจในนวตักรรม       
 - ความไวว้างใจในการรับฟัง 5.48 .82 3.33 7.00 มาก 2 
 - ความไวว้างใจในผล ประโยชน์ 5.57 .87 3.00 7.00 มาก 1 
3. พฤตกิรรมเชิงนวตักรรม       
 - การสร้างความคิดใหม่ 5.87 .84 3.00 7.00 มาก 2 
 - การน าเสนอความคิด 5.81 .87 3.00 7.00 มาก 3 
 - การน าแนวคิดไปปฏิบติั 5.96 .84 3.33 7.00 มาก 1 
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  จากตารางท่ี 4.10 ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรสังเกตระดบักลุ่มของพนกังานในบริษทัดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศ ผลปรากฏว่าตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าสูงสุดของตัวแปรแฝงวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มคือ การรับและการคดัเลือกพนกังานอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.47 




พฤติกรรมเชิงนวตักรรมคือ การน าแนวคิดไปปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.96 รองลงมา
คือ การสร้างความคิดใหม่อยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.87  
 
ตารางที ่4.11 ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สันของตวัแปรระดบักลุ่ม  
ตวัแปร vv1 vv2 vv3 vv4 vv5 T1 T2 iwb1 iwb2 iwb3 
vv1 1.000          
vv2 .707** 1.000         
vv3 .734** .762** 1.000        
vv4 .716** .714** .769** 1.000       
vv5 .729** .712** .752** .816** 1.000      
T1 .689** .632** .671** .690** .704** 1.000     
T2 .615** .551** .610** .606** .623** .790** 1.000    
iwb1 .540** .523** .465** .533** .545** .614** .618** 1.000   
iwb2 .570** .515** .510** .555** .557** .636** .630** .824** 1.000  
iwb3 .423** .405** .393** .388** .413** .499** .486** .583** .658** 1.000 
    ** p < .01 
 
  จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรระดบั
กลุ่มทั้ง 10 ตวั ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งหมด 55 คู่ พบวา่ตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .39 ถึง .82 โดย
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรส่วนใหญ่มีระดบัความสัมพนัธ์ไม่เกิน 0.7 ถือว่าตวัแปรแต่ละตวัมี
ความเป็นอิสระต่อกัน (Baggio and Klobas, 2011) มีความสัมพนัธ์ของตวัแปรเพียง 1 คู่เท่านั้ นท่ี




 4.6.1 ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างระดับบุคคล 
   ในการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดบั ตอ้งมีการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความ 
สัมพนัธ์ในระดบับุคคลก่อนแลว้จึงท าการวเิคราะห์ทั้งสองระดบัพร้อมกนั การวิเคราะห์แบบจ าลอง
พหุระดบัในขั้นตอนท่ีหน่ึงตามท่ี Muthé n (1994) เสนอไวผ้ลปรากฏวา่แบบจ าลองระดบับุคคลตาม
สมมุติฐานกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัตารางท่ี 4.12 
 
ตารางที ่4.12 ค่าดชันีตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองสมการโครงสร้างวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากร
 มนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคล 
ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพจิารณา 
2   412.652  
df  102  
2 /df < 5 4.04 อยูใ่นเกณฑย์อมรับได ้
RMSEA < 0.08 0.097 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.045 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.9 0.939 ผา่นเกณฑ์ 
TLI 0.928 ผา่นเกณฑ์ 
 
จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากร
มนุษย์ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดับบุคคล สามารถพิจารณาได้จากค่าดัชนีวดัระดับความ
กลมกลืนระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดค้่า Chi-Square เท่ากบั 412.652 ท่ีองศาอิสระ 
(df) 102 ค่าดชันีอตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (
2 /df) เท่ากบั 4.04 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 5 (Schumacker and 
Lomax, 2004) ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.939 และค่าดชันี (TLI) 
เท่ากบั 0.928 ซ่ึงมากกว่า 0.9 (Hair, et al., 2010) ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงั
สองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั 0.097 ซ่ึงมากกว่า 0.08 (Hu and Bentler, 1995) และค่า
รากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (SRMR) เท่ากบั 0.045 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 (Hair, et al., 




ตารางที ่4.13 ค่าสถิติผลการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคล 
ตวัแปร Estimate SE P-Value R2 
HRI  วธีิปฏบิัตด้ิานทรัพยากรมนุษย์     
SV1 การรับและการคดัเลือกพนกังาน 0.721** 0.029 0.000 0.520 
SV2 การฝึกอบรมและการพฒันา 0.720** 0.029 0.000 0.518 
SV3 การประเมินผลงานและค่าตอบแทน 0.836** 0.019 0.000 0.698 
SV4 การท างานเป็นทีม 0.870** 0.016 0.000 0.758 
SV5 การใหอ้ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังาน 0.894** 0.014 0.000 0.799 
SV6 ความทา้ทาย/ความมีอิสระในงาน 0.864** 0.016 0.000 0.746 
PA ความมุ่งมัน่และพลงัการขับเคล่ือนในงาน     
SP1 ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 0.785** 0.022 0.000 0.616 
SP2 การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 0.828** 0.019 0.000 0.686 
SP3 ความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 0.883** 0.014 0.000 0.779 
SP4 ความทุ่มเทเพ่ือองคก์าร 0.895** 0.012 0.000 0.802 
SP5 การกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก 0.886** 0.013 0.000 0.785 
SP6 ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 0.912** 0.011 0.000 0.832 
SP7 การมุ่งมัน่ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 0.888** 0.013 0.000 0.788 
IWB พฤตกิรรมเชิงนวตักรรม     
SW1 การสร้างความคิดใหม่ 0.893** 0.015 0.000 0.797 
SW2 การน าเสนอความคิด 0.919** 0.014 0.000 0.844 
SW3 การน าแนวคิดไปปฏิบติัจริง 0.697** 0.031 0.000 0.486 
HRI --> PA 0.752** 0.027 0.000  
Residual Variance 0.434 0.041 0.000 0.566 
PA --> IWB 0.865** 0.019 0.000  
Residual Variance 0.253 0.032 0.000 0.747 
 
  χ2 = 412.652, df = 102, p-value = 0.000, (χ2/df) = 4.04, CFI = 0.939 and TLI = 0.928,       













** p < .01 
ภาพที ่4.4  แบบจ าลองความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
    ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคล 
 
  จากตารางท่ี 4.13 และภาพท่ี 4.4 พบวา่ การประมาณค่าพารามิเตอร์ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
ของตวัแปรวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในงานและพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกตวั โดยองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสุดของวิธีปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษย์ คือ การให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนักงาน (  =0.894) รองลงมาคือการ
ท างานเป็นทีม (    =0.870) และความทา้ทาย/ความมีอิสระในงาน(   =0.864)  ดา้นองค์ประกอบ
ของตวัแปรความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในงานท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค    
( = 0.912) รองลงมาคือ ความทุ่มเทเพื่อองค์การ (  = 0.895) และการมุ่งมัน่ในการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง (  = 0.888) และองค์ประกอบของตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีส าคญัท่ีสุด คือ การ
น าเสนอความคิด (    = 0.919) รองลงมาคือการสร้างความคิดใหม่  (   = 0.893) และการน า
แนวคิดไปปฏิบัติจริง (   = 0.697)  เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลของตัวแปรท านายท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมพบวา่วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลมีอิทธิพลทางบวกผา่นตวั
แปรส่งผ่านคือความมุ่งมั่นและพลังการขับเคล่ือนในงานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมี          




ขนาดอิทธิพลมาตรฐาน 0.865 (p < .01) ซ่ึงอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได้
ร้อยละ 74.7 ตามล าดบั  
 
 4.6.2 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดับความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของตัวแปรทั้งระดับ
บุคคลและระดับกลุ่ม 
   หลงัจากได้ท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของตวัแปรระดบับุคคลและ
พบว่าแบบจ าลองสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ในขั้นตอนน้ีจะท าการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุ
ระดบัความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของตวัแปรทั้งระดบับุคคลและระดบักลุ่มไปพร้อม ๆ กนั  
 
ตารางที ่4.14 ค่าดชันีตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดบัวธีิปฏิบติั 
 ดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพจิารณา 
2   667.67  
df  324  
2 /df < 3 2.06 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0.057 ผา่นเกณฑ์ 
SRMRw < 0.05 0.062 สูงกวา่เกณฑเ์ล็กนอ้ย 
SRMRb  0.162 อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้
CFI > 0.9 0.941 อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้
TLI  0.932 อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้
 
  จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากร
มนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมพหุระดบั สามารถพิจารณาไดจ้ากค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน
ระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดค้่า Chi-Square เท่ากบั 667.67 ท่ีองศาอิสระ (df) 324 ค่า
ดัชนีอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (
2 /df) เท่ากับ 2.06 ซ่ึงน้อยกว่า 3 ค่าดัชนีวดัระดับความ
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.941 และค่าดชันี Tucker-Lewis (TLI) เท่ากบั 0.932 ซ่ึงมากกวา่ 
0.9 (Hair, et al., 2010) ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า 
(RMSEA) เท่ากบั 0.057 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.08 (Hu and Bentler, 1995) และค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนเหลือภายในกลุ่ม (SRMRw) เท่ากบั 0.062 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 เล็กนอ้ย (Hair, et al., 2010) 
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และรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือภายในกลุ่ม (SRMRw) เท่ากบั 0.162 ซ่ึงอยู่ใน




ตารางที ่4.15 ค่าสถิติผลการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดบัวธีิปฏิบติั 
 ดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
ตัวแปร Estimate SE P-Value R2 
อทิธิพลระดับกลุ่ม     
HRGb --> TA 0.841** 0.043 0.000 0.708 
TA --> IWBb 0.770** 0.060 0.000 0.593 
อทิธิพลข้ามระดับ     
HRGg --> HRI 0.788** 0.214 0.010 0.620 
TA --> PA 0.686 0.390 0.079 0.653 
HRGg --> PA 0.141 0.470 0.764 
อทิธิพลระดับบุคคล     
HRI --> PA 0.726** 0.032 0.000 0.527 
PA --> IWBw 0.867** 0.020 0.000 0.751 
 
  χ2 = 667.674, df = 324, p-value = 0.000, (χ2/df) = 2.06, CFI =   0.941, TLI = 0.932, 











** p < .01 
ภาพที ่4.5   แบบจ าลองความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดบัวธีิปฏิบติั 
          ดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
 
  จากตารางท่ี 4.15 และภาพท่ี 4.5 พบวา่ ในระดบักลุ่มการประมาณค่าพารามิเตอร์ค่าน ้าหนกั
องค์ประกอบของตวัแปรวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ความไวว้างใจในนวตักรรมและพฤติกรรม




ทางบวกผ่านตวัแปรส่งผ่านคือความไวว้างใจในนวตักรรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.841 (p < .01) ซ่ึงอธิบายความแปรปรวนของ
ความไวว้างใจในนวตักรรมระดบักลุ่มไดร้้อยละ 70.8 และความไวว้างใจในนวตักรรมระดบักลุ่มมี
อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐาน 0.770  
(p < .01)  ซ่ึงอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดร้้อยละ 59.3 ตามล าดบั  
  ส่วนอิทธิพลขา้มระดบัพบวา่ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มมีอิทธิพลทางบวกต่อ
วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิ

















0.788** 0.141 0.686 
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  ในระดบับุคคลวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลมีอิทธิพลทางบวกผ่านตวัแปร
ส่งผ่านคือความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.726 (p < .01) ซ่ึงอธิบายความแปรปรวนของความ
มุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในงานไดร้้อยละ 52.7 และ ความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐาน 0.867 (p < 
.01)  ซ่ึงอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดร้้อยละ 75.1  
 
4.7 อภิปรายผลการวจัิย 
  ในการอภิปรายผลการวิจยัไดแ้บ่งการอภิปรายผลอออกเป็น 3 หัวขอ้ใหญ่ดงัน้ี หัวขอ้แรก 
การอภิปรายผลความสัมพนัธ์ของตวัแปรระดบับุคคล หัวขอ้ท่ีสอง การอภิปรายผลความสัมพนัธ์
ของตวัแปรระดบักลุ่ม หัวขอ้ท่ีสาม การอภิปรายผลความสัมพนัธ์ของตวัแปรในระดบักลุ่มท่ีส่งผล
ขา้มระดบัต่อตวัแปรระดบับุคคล  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  4.7.1 การอภิปรายผลความสัมพนัธ์ของตัวแปรระดับบุคคล แบ่งการอภิปรายยอ่ยตามผล
ท่ีคน้พบดงัน้ี 




ขบัเคล่ือน สามารถอธิบายได้ว่า วิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยส์ามารถท าให้พนักงานในระดับ
บุคคลมีความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างาน ซ่ึงการสร้างความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนใน
การท างานนั้นเป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีส าคญั โดยแรงจูงใจดงักล่าวเป็นแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสหรือ AMO Theory ท่ีระบุวา่ 
วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลตามทฤษฎีนั้นสามารถสร้างความสามารถ โอกาส และ
แรงจูงใจ และจากทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรค์ (Componential Theory of creativity) 
(Amabile, 1998; 2012) ท่ีอธิบายว่าการจะท าให้เกิดนวตักรรมหรือความคิดสร้างสรรค์นั้น ความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนถือเป็นปัจจยัท่ีส าคัญในการผลักดันให้เกิดความคิดสร้างสรรค์หรือ
นวตักรรมได ้  
    ผลการวิจัยสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของ Purcell et al. (2003) ในการอธิบาย




และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Albrecht et al. (2015) ท่ีกล่าวว่าวิธี
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อการสร้างแรงจูงใจ เช่น ความผูกพนัธ์ของพนักงานต่อองค์กร 
เน่ืองจากแนวคิดความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนของ Zigarmi et al. (2009) นั้นมีตวัช้ีวดัท่ีครอบคลุม
มิติของทั้ งความผูกพันในงาน (Hewit Associate, 2013; Towers Perrin Global Workforce Study, 
2010) และความผูกพนัต่อองค์การ (Mowday et al., 1979) จากผลการวิจยัในคร้ังน้ีและจากงานวิจยั
ของAlbrecht et al. (2015) สามารถสรุปไดว้่า การเลือกวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม
ตามแนวคิดทฤษฎี AMO Theory คือการสร้างความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสให้พนักงานนั้น 
ตอ้งมีการเลือกวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยใ์นระดบับุคคลท่ีสามารถท าให้พนักงานเกิดความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนเพื่อประสิทธิภาพในการท างานไดด้ว้ย และจากผลการวจิยัในกลุ่มพนกังาน
ในองคก์ารดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ พบว่า การรับและการคดัเลือกพนกังาน การให้อ านาจและมี
ส่วนร่วมของพนกังาน และการอบรมและพฒันา ถือวา่เป็นวธีิปฏิบติัท่ีส าคญัในระดบับุคคลในการท่ี
จะท าให้พนกังานเกิดความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการท างานในระดบับุคคลได ้อย่างไรก็ตาม
การสร้างพลังความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือน (Employee Work Passion) ไม่สามารถสร้างได้ใน
ระยะเวลาอนัสั้น ซ่ึงเป็นความทา้ทายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษท่ี 21 ในการพฒันา
บุคคลในองคก์รใหมี้คุณลกัษณะพึงประสงคใ์นระบบเศรษฐกิจสร้างสรรคไ์ด ้
    ประเด็นที ่2 พฤติกรรมเชิงนวตักรรมมีตัวแปรปัจจยัเชิงสาเหตุระดับบุคคลท่ีมี




นวตักรรมได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค าอธิบายของทฤษฎีองคป์ระกอบของการสร้างสรรค ์(Componential 




และพลงัขบัเคล่ือนในงานของพนกังาน (Employee Work Passion) มีทั้งตวัแปรคุณลกัษณะของงาน
และตวัแปรคุณลกัษณะขององค์กร สอดคล้องกบัหลายวิจยัท่ีกล่าวว่า ความผูกพนัของพนักงาน 
ความผูกพันต่อองค์การและอารมณ์ทางบวกเป็นตัวแปรท่ีส าคัญท่ีส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม (De Spiegelaere et al., 2014;  Chang et al., 2013; Agarwal, 2014; Park et al., 2014)  
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    นอกจากนั้น ขอ้คน้พบส าคญัท่ีไดคื้อ องคป์ระกอบท่ีในการวดัความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคล่ือนซ่ึง ผูว้ิจยัไดท้  าการเพิ่มเติมองคป์ระกอบการวดัตามการวดัของ โชติรส ด ารงศานติ (2554) 
และวาสิตา บุญสาธร (2556) ท่ีท  าการเพิ่มมิติการวดัใน 2 องค์ประกอบตามหลัก อิทธิบาท 4 
(ประยทุธ์ ปยตุโต, 2546) คือ ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและการมุ่งมัน่ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองซ่ึง
มีความหมายสอดคล้องกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน จากผลการวิจยัพบว่า สามารถยืนยนั
องคป์ระกอบของวธีิการวดัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนได ้7 องคป์ระกอบและจากการวิจยัพบวา่ 
องค์ประกอบท่ีส าคญัคือ ความไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค รองลงมาคือ ความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับ
มอบหมาย และความทุ่มเทเพื่อองคก์าร ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคเป็นองคป์ระกอบ




ท างาน ( Boyatzis et al., 2002; Zigami, 2013; โชติรส ด ารงศานติ, 2554; วาสิตา บุญสาธร, 2556) 
    ประเด็นที ่3 ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนเป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างวิธีปฏิบติั
ด้านทรัพยากรมนุษยแ์ละพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  จากการศึกษาความสัมพนัธ์ในโมเดลสมการ
โครงสร้างระดบับุคคลอิทธิพลของวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมพบวา่ 
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนเป็นตวัแปรส่งผา่นท่ีส าคญัและเป็นตวัแปรส่งผา่นแบบสมบูรณ์ (Full 
Mediator) ระหว่างวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยแ์ละพฤติกรรมเชิงนวตักรรม หมายความว่า วิธี
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระดบับุคคลไม่ไดส่้งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมแต่ส่งผล
ผ่านตวัแปรส่งผ่านเท่านั้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Prieto and Pé rez- Santana (2014) พบว่าการ
ยกระดบัแรงจูงใจ ตามกรอบแนวคิดของทฤษฎี ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส (AMO Theory) 
ไม่ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมแต่ส่งผลทางออ้มผา่นการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน
เท่านั้น และสอดคลอ้งกบัหลายงานวจิยัท่ีพบวา่ตวัแปรส่งผา่นท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได้
นั้นคือ ตวัแปรดา้นแรงจูงใจ เช่น ความผูกพนัในงาน (Agarwal, 2014; De Spiegelaere et al., 2014; 
Chang et al., 2013)  
    จากความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างของอิทธิพลของวิธีปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ สรุปได้ว่า การจะ
สร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานนั้น ส่ิงแวดลอ้มท่ีส าคญัและมีผลต่อการสร้างความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคล่ือนซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม คือ วิธีปฏิบติัด้าน




ความพยายามและความตั้งใจของพนกังานในการสร้างผลลพัธ์ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน 
(Janssen, 2000) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีรวมการท างานในแต่ละวนั การแกไ้ขปัญหาในการท างานและ
การสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ดงันั้นการจะส่งเสริมและสนบัสนุนให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม วิธี
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยจึ์งมีส่วนส าคญัอยา่งมาก 
    จากทฤษฎี AMO Theory ท่ีกล่าวว่า ระบบปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ว่ามี
ลักษณะเป็นชุดการจัดการ (Bundle) ท่ีออกแบบวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อการสร้าง
ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส หากขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็ไม่สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมได ้และ
การเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในซ่ึง Amabile (2012) ไดอ้ธิบายในทฤษฎี
องค์ประกอบของการสร้างสรรค์วา่ คือ ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน ดงันั้นการท าให้พนกังานมี





พนกังาน ซ่ึงจากหลายงานวิจยัพบวา่ สามารถสร้างแรงจูงใจภายในและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได ้
(Prieto and Pé rez-Santana, 2014; Wojtczuk-Turek and Turek, 2015) 
 
  4.7.2 การอภิปรายผลความสัมพันธ์ของตัวแปรระดับกลุ่ม แบ่งการอภิปรายยอ่ยตามผลท่ี
คน้พบดงัน้ี 
    ประเด็นที ่4 ความไวว้างใจในนวตักรรมของกลุ่ม มีตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุระดบั





ความสัมพนัธ์ ตวัแปรท่ีส าคญัในการสร้างความสัมพนัธ์ในระดบักลุ่มคือ ความไวว้างใจและความ
ไวว้างใจท่ีมีมิติใกลเ้คียงกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม คือ ความไวว้างใจในนวตักรรมตามแนวคิดของ 
Clegg et al. (2002) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Vanhala and Ahteela (2011) พบวา่ความไวว้างใจของ
พนกังานเกิดจากการรับรู้ในดา้นความยุติธรรมของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละจากงานวิจยั
ของ Gould-Williams and Davies (2005) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นองค์ประกอบของการ
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แลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ทางดา้นบวกท่ีมีความจ าเป็นในการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อความไม่แน่นอนและ
ความอ่อนไหวในการท างาน อยา่งไรก็ตาม ตวัแปรความไวว้างใจในนวตักรรมเม่ือท าการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัพบวา่ เม่ือเป็นตวัแปรระดบักลุ่มจะเหลือเพียงองคป์ระกอบเดียว แต่
วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ยงัคงมี 5 องค์ประกอบ จึงสามารถสรุปได้ว่า การจะสร้างความ
ไวว้างใจในนวตักรรมในระดบักลุ่มตอ้งอาศยัวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยใ์นระดบักลุ่มในการ
ส่งเสริมความไวว้างใจในนวตักรรมของกลุ่ม ซ่ึงสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของ Purcell et al. 
(2003) ท่ีกล่าวว่าวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ตาม AMO Theory ได้สร้างผลลัพธ์ท่ีส าคัญคือ
สามารถสร้างความไวว้างใจได ้





บทบาทส าคญัในการสร้างความสัมพนัธ์ในระดบักลุ่มหรือระดบัทีม (Braun et al., 2013; Tseng and 
Ku 2011) จากผลการวิจยัของ Clegg et al. (2002) ไดใ้หก้ารสนบัสนุนแนวคิดความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความไวว้างใจและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยพบว่า เม่ือพนกังานไวใ้จในองค์กรจะส่งผลต่อทั้ง
การสร้างความคิดและการปฏิบติัแนวคิดและจากงานวิจยัของ Unsworth and Clegg (2010) พบว่า
ความไวว้างใจในนวตักรรมมีความส าคญัในการลดการรับรู้ถึงความเส่ียงและผลกระทบทางลบท่ีเกิด
จากพฤติกรรมเชิงนวตักรรมจึงสามารถสรุปได้ว่า ความไวว้างใจในนวตักรรมส่งผลทางบวกต่อ














วฒันธรรมองค์การและการให้อ านาจในการสร้างนวตักรรมในบริษทั (Gupta and Singhal, 1993) 
และจากงานวจิยัของ Ruppel and Harrington (2000) ท่ีท าการศึกษาผูจ้ดัการในแผนกไอที โดยพบวา่
มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งความไวว้างใจและนวตักรรม  







ไดแ้ก่ การรับสมคัรและคดัเลือก การให้อ านาจและการมีส่วนร่วมและความทา้ทายและการมีอิสระใน
การท างานเป็นวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัในระดบักลุ่ม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ผลจากงานวิจยั
ก่อนหน้าวา่ความทา้ทายและความมีอิสระในงานมีผลต่อการเกิดนวตักรรมอยา่งมีนยัส าคญั (Shipton et 
al., 2006a; Jimenez and Sanz, 2008) ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า การส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
ระดบักลุ่มมีความส าคญัต่อองคก์ารมาก เน่ืองจากการสร้างนวตักรรมท่ีซับซ้อนในองค์การไม่สามารถ




  4.7.3 การอภิปรายผลความสัมพนัธ์ของตัวแปรในระดับกลุ่มทีส่่งผลข้ามระดับต่อตัวแปร
ระดับบุคคล แบ่งการอภิปรายยอ่ยตามผลท่ีคน้พบดงัน้ี 




ทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคล สามารถอธิบายได้จาก Jiang et al. (2013) ท่ีเสนอโมเดลเก่ียวกบัวิธี
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยโ์ดยเสนอโมเดลพหุระดบัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Multilevel 












(Commitment) ซ่ึงมีทั้ งการวิจัยในระดับบุคคล (Obeidat et al., 2014) และพหุระดับ (Kehoe and 





วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์Jiang et al. (2013) 






ท างานในระดบับุคคล แมว้่ามีงานวิจยัของ Dirks and Ferrin (2002) ท่ีพบว่าความไวว้างใจเป็นตวั
แปรก่อนหนา้ท่ีส่งผลให้เกิดผลลพัธ์ต่อทศันคติในงาน เช่น ความผูกพนั ความพึงพอใจ ความตั้งใจ
ในการลาออก หรือต่อบทบาทหรือหน้าท่ีหลักท่ีนอกเหนือจากการท างาน (Madjar and Ortiz-
Walters, 2008; Mayer and Davis, 1999) อยา่งไรก็ตามถึงแมว้า่ผลการวิจยัจะไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ
แต่ขนาดอิทธิพลมีค่ามากคือมีค่าเท่ากับ 0.686 หมายความว่าขนาดของอิทธิพลระหว่างความ
ไวว้างใจในนวตักรรมมีผลต่อความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน  
















ขบัเคล่ือนในการท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคลโดย West and Altink (1996) ระบุ
วา่กระบวนการกลุ่มมีส่วนส าคญัต่อการเช่ือมโยงบุคคลสร้างสรรคใ์หเ้ขา้สู่การสร้างนวตักรรมระดบั
กลุ่มไดแ้ละตอ้งอาศยัความร่วมมือและกระบวนการท างานเป็นกลุ่มและงานวิจยัของ Hulsheger et 






กลุ่มเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ทั้งในสินคา้
และบริการอยา่งย ัง่ยืน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในกลุ่มธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัและการเปล่ียนแปลงทางดา้น
เทคโนโลยท่ีีสูงมาก เช่น ในกลุ่มธุรกิจดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นตน้ 
 
  
บทที ่5  
สรุปผลการวจิยั และข้อเสนอแนะ 
 
  การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลปัจจยัพหุระดบัของวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม” ของพนกังานในบริษทัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีรายช่ือในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทยปี 2559 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัในระดบับุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ วิธี
ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ ความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนในงานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในระดบับุคคล 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัในระดบักลุ่มงานซ่ึงไดแ้ก่ วิธีปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์ความไวว้างใจในนวตักรรมท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน  
3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัขา้มระดบั ซ่ึงไดแ้ก่ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มท่ีมีผล
ต่อวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลและความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานในระดบั
บุคคล 4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัขา้มระดบั ซ่ึงไดแ้ก่ความไวว้างใจต่อนวตักรรมระดบักลุ่มท่ีมี
ผลต่อต่อความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานในระดบับุคคล สาระส าคญัของบทน้ีประกอบไป
ดว้ย การสรุปผลการวจิยั การอภิปรายผลการวจิยัและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
  5.1.1 ขอ้มูลพื้นฐานของพนกังานในกลุ่มงานในบริษทัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมี
รายช่ือในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยปี 2559 จ  านวน 326 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงร้อยละ 54.6 อายุระหวา่ง 31-35 ปีร้อยละ 27.3 รองลงมาอายุระหว่าง 26-30 ปีร้อยละ 
23.3 และอายุระหว่าง 36-40 ปีร้อยละ 22.1 ตามล าดับ การศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีร้อยละ 73.9 อายุการท างาน 10 ปีข้ึนไปร้อยละ 46.6 รองลงมาอายุการท างาน 1-3 ปี  
ร้อยละ 25.8 และอายุการท างาน 3-5 ปีร้อยละ 11.0 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกดั
ฝ่ายวิศวกรรมร้อยละ 29.8 รองลงมาสังกดัฝ่ายการตลาดร้อยละ 16.0 และสังกดัฝ่ายบริการลูกคา้ 
ร้อยละ 12.0 ตามล าดบั มีกลุ่มงานในระดบักลุ่ม 66 กลุ่มงาน ซ่ึงในจ านวน 66 กลุ่มงานน้ีมีสมาชิก
ตั้งแต่ 3-9 คน ส่วนใหญ่มีจ านวนสมาชิกในกลุ่มงาน 4 คน จ านวน 29 กลุ่มงานคิดเป็นร้อยละ 43.94 
รองลงมามีจ านวนสมาชิกในกลุ่มงาน 5 คน จ านวน 15 กลุ่มงานคิดเป็นร้อยละ 22.73 มีจ  านวน
สมาชิกในกลุ่มโดยเฉล่ีย 4.939 
  5.1.2 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างในการวดัตวัแปรพหุระดบัของตวัแปร





และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในแต่ละดา้นดว้ยค่า rwg (j) พบวา่มีค่าระหวา่ง 0.746 กบั 0.844 ตามล าดบั 
บ่งบอกถึงค่าคะแนนในกลุ่มมีความสอดคลอ้งกนัเพียงพอจะน ามาสร้างคะแนนตวัแปรระดบักลุ่ม
ได้ การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปรระดับกลุ่มโดยการพิจารณาจากค่า 
Intraclass Correlation Coefficient (ICCS) พบว่าตวัแปรวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ระดับกลุ่ม 
ความไวว้างใจในนวตักรรม และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในแต่ละดา้น มีค่า ICC(1) ระหวา่ง 0.061 
และ 0.219 ตามล าดบับ่งบอกถึงการมีความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มท่ีจะใชเ้ป็นตวัแปรระดบักลุ่มได ้
  5.1.3 ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างเหตุและผลของวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษยต่์อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑด์งัน้ี 
χ2 = 667.674, df = 324, p-value = 0.000, (χ2/df) = 2.06, CFI =   0.941, TLI = 0.932, RMSEA = 
0.057, SRMRw = 0.062, SRMRb = 0.162 และความสัมพนัธ์ของตวัแปรในแบบจ าลองจ าแนกได้
เป็น 3 ประเภทคือ อิทธิพลของตวัแปรระดบับุคคล อิทธิพลของตวัแปรระดบักลุ่ม และอิทธิพลของ
ตวัแปรขา้มระดบั มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
    1. ส าหรับอิทธิพลของตวัแปรระดบับุคคล มีรายละเอียดดงัน้ี 




     1.2 พฤติกรรมเชิงนวตักรรม ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรความมุ่งมัน่และพลงั
ขับเคล่ือนในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพล 
มาตรฐานเท่ากบั 0.867 สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดร้้อยละ 75 
    2. ส าหรับอิทธิพลของตวัแปรระดบักลุ่ม มีรายละเอียดดงัน้ี 
     2.1 ความไว้วางใจในนวัตกรรมได้รับอิทธิพลจากตัวแปรวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากบั 0.841 สามารถอธิบายความแปรปรวนของความไวว้างใจในนวตักรรมไดร้้อยละ 70.8 
     2.2 พฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบักลุ่มไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรความไวว้างใจ
ในนวตักรรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐาน
เท่ากบั 0.770 สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดร้้อยละ 59.3 
    3. ส าหรับอิทธิพลของตวัแปรขา้มระดบัมีรายละเอียดดงัน้ี 
     3.1 วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลได้รับอิทธิพลจากตวัแปรวิธี




     3.2 ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรวิธีปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มและตวัแปรความไวว้างใจในนวตักรรมไม่มีนยัส าคญัทางสถิติโดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.141 และ 0.686  
    ส าหรับผลการวิจยัในคร้ังน้ีเม่ือน ามาสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั
ตามท่ีผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานของการวิจยัไวจ้  านวน 7 ขอ้นั้น น าเสนอผลการทดสอบสมมติฐานของ
การวจิยัดงัแสดงในตาราง 5.1 
 
ตารางที ่5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานการวจิยั  
ข้อ
สมมตฐิาน 























































  5.2.1 ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎ ี
    5.2.1.1 จากโมเดลพหุระดบัวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์เสนอโดย Jiang et al. 







แบบ Reference Shift Model ซ่ึงเป็นรูปแบบการวดัท่ีมีความส าคญัในการวจิยัในระดบักลุ่มเน่ืองจาก







    5.2.1.2 จากผลการวิจยัท าให้ได้ข้อสรุปในระดับบุคคลท่ีอธิบายได้จากทฤษฎี
องค์ประกอบของการสร้างสรรค์ (Componential Theory of Creativity) ของ Amabile (2012) ท่ีได้
อธิบายเก่ียวกบันวตักรรมและความคิดสร้างสรรคว์า่ ตวัแปรท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์




การยืนยนัองค์ประกอบ (CFA) ของตวัแปรความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในการท างานใน
ระดบับุคลในการวิจยัคร้ังน้ีไดท้  าการยืนยนัองค์กอบใน 7 องค์ประกอบซ่ึงเป็นการยืนยนัเพิ่มเติม
จากโมเดลความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในการท างานของ Zigarmi et al. (2009) ซ่ึงเป็นการ
เพิ่มเติมองคป์ระกอบจากโมเดลเดิมโดยไดท้  าการเพิ่มเติมองค์ประกอบในการวดัจากงานวิจยัของ
โชติรส ด ารงศานติ (2554) และวาสิตา บุญสาธร (2556) จากประเด็นดงักล่าว จึงเป็นขอ้คน้พบใน
153 
การขยายองค์ความรู้ในมิติการวดัท่ีครอบคลุมตวัแปรความมุ่งมัน่และพลงัการขบัเคล่ือนในการ
ท างานมากยิ่งข้ึน และควรมีการน าไปในการยืนยนัและท านายปรากฏการณ์ในระดบับุคคลตาม
ทฤษฎีองค์ประกอบของการสร้างสรรค์ (Componential Theory of creativity) (Amabile, 1998; 
2012) และขยายองค์ความรู้ทฤษฎีน้ีให้กวา้งขวางและโดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศึกษาเก่ียวกับ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมหรือองคป์ระกอบท่ีการเกิดนวตักรรมในองคก์รต่อไป 
    5.2.13 จากผลการวิจยัในคร้ังน้ีซ่ึงเป็นงานวิจยัในพหุระดบัแสดงให้เห็นว่า การ
จะเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้นตวัแปรในระดบักลุ่มมีความส าคญัและมีบทบาทสามารถท าให้
เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบักลุ่มได ้โดยขอ้คน้พบท่ีส าคญัในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ตวัแปร
ความไวว้างใจในนวตักรรมซ่ึงเป็นตวัแปรในมิติดา้นความสัมพนัธ์ตามทฤษฎีทุนทางสังคม (Social 
Capital Theory)โดยมิติความสัมพนัธ์ แสดงให้เห็นถึงความเช่ือและบรรทดัฐานท่ีเช่ือมโยงบุคคล
เขา้ด้วยกนัในเครือข่ายทางสังคมโดยแนวคิดหลกัในมิติน้ี คือ ความเคารพ ความเป็นมิตร ความ
ไวว้างใจ ความไวว้างใจอันดีระหว่างกัน ความคาดหวงั บรรทัดฐานและอ่ืนๆ (Nahapiet and 




    โดยในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไดท้  าการปรับตวัแปรความไวว้างใจในนวตักรรม





น่าสนใจท่ีจะน าตวัแปรความไวว้างใจในนวตักรรมน าไปใชอ้ธิบายหรือท านายปรากฏการณ์ท่ีเป็น
กลุ่มได ้







    แมว้า่ท่ีผา่นมาในทางทฤษฎีของตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมจะถูกมองว่าเป็น
เพียงตวัแปรในระดบับุคคลเท่านั้นแต่การท่ีพบความสัมพนัธ์ของอิทธิพลในระดบักลุ่มและระดบั
บุคคลท่ีไม่เหมือนกนับ่งช้ีไดว้า่ตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นระดบักลุ่มได ้เรียกรูปแบบน้ีวา่ 
Fuzzy Composition Model ท่ีสะทอ้นถึงนิยามความหมายแตกต่างกนั แมว้า่จะเกิดจากการใช้มาตร
วดัเดียวกนั โดยพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบับุคคลจะนิยามความหมายวา่ หมายถึงการแสดงออก
ถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีเป็นกระบวนการโดยมีจุดมุ่งหมายโดยตรงในการสร้างแนวคิดหรือการ
ริเร่ิมใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงการท างาน การน าเสนอความคิด รวมถึงการน าแนวคิดมา
ปฏิบติัให้เป็นจริงในการพฒันาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ผลิตภณัฑ์ กระบวนการ หรือการบริการ 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคล กลุ่ม หรือองคก์ารได ้
ส่วนพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบักลุ่มจะสะทอ้นถึงบรรยากาศของการแสดงออกของสมาชิกท่ีอยู่
ในกลุ่มถึงพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มท่ีเป็นกระบวนการโดยมีจุดมุ่งหมายโดยตรงในการสร้าง
แนวคิดหรือการริเร่ิมใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงการท างาน การน าเสนอความคิด รวมถึง





  5.2.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและการน าไปประยุกต์ใช้ 





ขบัเคล่ือนในการท างานเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจภายในซ่ึงท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
ผูบ้ริหารตอ้งมีเกณฑ์การก าหนดนโยบายในการสร้างวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมใน
การท าใหเ้กิดทั้งความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสในการคิดริเร่ิม น าเสนอและปฏิบติัแนวความคิด
ดา้นนวตักรรม จากผลการวิจยัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลท่ีส าคญัคือ การรับและ




      1) การคดัเลือก สรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังานในแต่ละฝ่ายโดยตอ้ง
มีทีมงานท่ีมีความเช่ียวชาญในฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละในฝ่ายทรัพยากรมนุษยด์า้นวิชาชีพนั้น ๆ
โดยเฉพาะ  
      2) การอบรมและพฒันาท่ีก่อให้เกิดทั้งความสามารถและแรงจูงใจใน
การท างานโดยเฉพาะการท าใหเ้กิดความมุ่งมัน่และพลงัในการขบัเคล่ือนในการท างาน  
      3) ดา้นการประเมินผลงานและค่าตอบแทน ควรมีการประเมินผลงาน
เพื่อการพฒันา เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งโดยเฉพาะกบับุคคลกรท่ีสามารถมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ได ้เช่น การคิดคน้แนวทางใหม่ ๆ ในการท างานและการท าใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ ๆ ในองคก์ารเพื่อ
สร้างความมุ่งมัน่และพลงัในการขบัเคล่ือนในการท างานมากยิง่ข้ึน  
      4) ในด้านการท างานเป็นทีมซ่ึงถือว่ามีความส าคญัในการสร้างความ
มุ่งมัน่และพลงัในการขบัเคล่ือนโดยวธีิปฏิบติัดา้นการท างานเป็นทีมตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนการ
ท างานเป็นทีม ความไวว้างใจ ความเหนียวแน่นในทีมเพื่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 








      6) ความท้าทาย/ความมีอิสระในงาน ซ่ึงเป็นวิธีปฏิบัติ ท่ี มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมเน่ืองจากความทา้ทา้ยและความมีอิสระในการท างานส่งเสริมให้พนกังาน
เกิดความรู้สึกในการมีอิสระในเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน ถา้องคก์ารมีนโยบายในการ
สนบัสนุนและมีวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจนจะช่วยใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมัน่และพลงั
ในการขบัเคล่ือนในการท างานและการสร้างสรรคน์วตักรรมต่อไป 










กลุ่ม จากผลการวิจยัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มท่ีส าคญัคือ การรับและการคดัเลือก
พนกังาน การให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนกังานและความทา้ทายและการมีอิสระในการท างาน 
ส่วนวธีิปฏิบติัท่ีตอ้งมีการพฒันาคือ การประเมินผลงานและค่าตอบแทน โดยแนวทางการพฒันาวิธี
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยร์ะดบักลุ่มท่ีส าคญัมีดงัน้ี  




      2) การอบรมและพฒันาท่ีก่อให้เกิดทั้งความสามารถ และแรงจูงใจใน





ทีมมีความสามารถในการคิด ริเร่ิม แนวทางการท างานและนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้ 
      3) ดา้นการประเมินผลงานและค่าตอบแทน ควรมีการประเมินผลงาน
เพื่อการพฒันาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือการมีค่าตอบแทนและรางวลัท่ีเหมาะสมในระดบักลุ่ม
เพื่อส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกโดยเฉพาะกบัทีมงานท่ีสามารถมีพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมได ้เช่น การคิดคน้แนวทางใหม่ ๆ ในการท างานและการท าให้เกิดนวตักรรมใหม่ ๆ ใน
องคก์าร โดยการใหร้างวลันั้นควรมีการให้รางวลัทั้งภายนอกและภายใน การใหร้างวลัภายนอกเช่น 
การประกวดแข่งขนัระดบักลุ่มหรือทีมท่ีมีรางวลัจูงใจภายนอกท่ีเหมาะสมทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่
เป็นตวัเงิน ส่วนรางวลัภายในนั้นคือ การสนบัสนุนเร่ืองช่ือเสียง ความภาคภูมิใจของพนกังานต่อ




      4) การให้อ านาจและมีส่วนร่วมของพนักงานซ่ึงถือว่าเป็นวิธีปฏิบติัท่ี
ช่วยส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดับกลุ่มมากยิ่งข้ึน โดยการขยายขอบเขตความ




      5) ความท้าทาย/ความมีอิสระในงาน ซ่ึงเป็นวิ ธีปฏิบัติ ท่ี มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม โดยวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์ใน
ดา้นความทา้ทา้ยและความมีอิสระในการท างานน้ีควรตอ้งมีการส่งเสริมให้ระดบัทีมงานเพื่อให้






  5.2.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิย 





มากยิง่ข้ึน โดยผูว้จิยัจึงเสนอแนะประเด็นส าคญัในการศึกษาคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
    5.2.3.1 ในด้านวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์ซ่ึง Jiang et al. (2013) ได้ท าการ
เสนอโมเดล  พหุระดับของกลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย์ (Multilevel Model of Strategic 







วิจยัในคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์ในหลายมิติมากข้ึน หรือท าการ
เลือกมิติท่ีสามารถท าใหเ้กิด ความสามารถ โอกาสและแรงจูงใจ ท่ีเหมาะสมในการเกิดผลลพัธ์อ่ืน ๆ 
เช่น ผลการปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้ 












    5.2.3.3 ในดา้นตวัแปรระดบัส่งผ่านระดบับุคคลคือ ความมุ่งมัน่และพลงัในการ
ขบัเคล่ือนในการท างาน (Employee Work Passion) นั้น ผูว้ิจยัไดท้  าการปรับการวดัองค์ประกอบ
จากโมเดลของ Zigarmi et al. (2009) ท่ีไดเ้สนอโมเดลและวธีิการวดัในงานดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยผูว้ิจยัไดท้  าการปรับให้เขา้กบับริบทของเมืองไทยตามงานวิจยัของ โชติรส ด ารงศานติ 
(2554) และวาสิตา บุญสาธร (2556) อย่างไรก็ตามการศึกษาด้านความมุ่งมั่นและพลังในการ




    5.2.3.4 ในดา้นตวัแปรระดบัส่งผา่นระดบักลุ่มในการวจิยัในคร้ังน้ีท าการศึกษาตวั
แปรส่งผา่นคือ ความไวว้างใจในนวตักรรมระดบักลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งวธีิปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเท่านั้น ซ่ึงในตวัแปรระดบักลุ่มน้ียงัมีตวัแปรอีก
หลายท่ีอาจจะส่งผลต่อตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เช่น ความเหนียวแน่นในทีม เป็นตน้ ในการ
วิจยัคร้ังต่อไปจึงตอ้งมีการทบทวนวรรณกรรมเพื่อหาค าอธิบายด้านทฤษฎีในตวัแปรระดบักลุ่ม
เพิ่มเติมในการศึกษาในระดับกลุ่มให้มากยิ่ง ข้ึนเพื่อขยายความลึกซ้ึงในแง่ของทฤษฎีและ
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 แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการจัดท าวิทยานิพนธ์ ในหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 




และเป็นจริงที่สุด และข้อมูลดังกล่าวจะถูกเก็บเป็นความลับทุกประการ โดยจะมีการวิเคราะห์และน าเสนอ
ผลการวิจัยในเชิงวิชาการเท่านั้น 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ตอน ประกอบด้วย 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคล 
ตอนที่ 3 วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดับกลุ่ม 
ส่วนที่ 4 ความไว้วางใจในนวัตกรรมของทีม 
ส่วนที่ 5 ความมุ่งมั่นและพลังการขับเคลื่อน 
ส่วนที่ 6 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี และขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ของท่าน
ในการให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัยมา ณ โอกาสนี้ 
 





ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ       ชาย    หญิง 
 
2. อาย ุ____ปี                      21-25 ปี                    26-30 ปี                            31-35 ปี           
 
          36-40 ปี                41-45 ปี                46-50 ปี                               51 ปีขึ้นไป  
 
3. ระดับการศึกษา     อนุปริญญา  ปริญญาตรี 
ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
 
 
4. อายกุารท างาน __ ปี              น้อยกว่า 1 ปี             1-3 ปี      3-5 ปี            5-7 ปี 
                                      7-9 ปี                      10 ปีขึ้นไป  
 
5. ต าแหน่งงาน _____________________________________________ 
 
6. ชื่อบริษัท ________________________________________________ 
7. หน่วยงาน/แผนก 
   ฝ่ายบริหาร ชื่อหน่วยงาน  _____________________________________________ 
  ฝ่ายการตลาด   ชื่อหน่วยงานหรือแผนกย่อย ________________________________ 
  ฝ่ายเทคนิคและวิศวกรรม ชื่อหน่วยงานหรือแผนกย่อย _________________________ 
  ฝ่ายบริการลูกค้า    ชื่อหน่วยงานหรือแผนกย่อย ______________________________ 
  บัญชีและการเงิน     
  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
   จัดซื้อ                                 
   แผนกอ่ืนๆ โปรดระบุ ____________________________________ 
8. จ านวนสมาชิกในทีมงาน/แผนกย่อย ของท่าน _______ คน 
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ตอนที่ 2 วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคล 
 โปรดแสดงระดับความคิดเห็นของท่านที่มีต่อวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคล โดยท า
เครื่องหมาย  √      ภายในชอ่งที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
1 2 3 4 5 6 7 





ไม่จริงที่สุด                   จรงิที่สุด 
1 2 3 4 5 6 7 
การรับสมัครและคัดเลือก        
1. ในข้ันตอนการคัดเลือกพนักงาน มีการพิจารณาอย่างรอบคอบเกีย่วกับ ทักษะ 
ความรู้ ความสามารถทีเ่หมาะสมกับต าแหน่งงาน 
       
2. ในการคัดเลือกพนักงานของบรษิัท มีการน าคุณสมบตัิด้านความสามารถในการ
แก้ไขปัญหามาประกอบในการพิจารณา 
       
3. การคัดเลือกพนักงานของบริษัท มีกระบวนการในการคัดเลือกบคุคลที่มี
ความสามารถดา้นการเรียนรู้และพัฒนาการท างาน 
       
การอบรมและการพัฒนา        
4. บริษัทมีแผนการอบรมและพัฒนาระดับบคุคลเพื่อให้พนักงานมีความสามารถ
ตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาในการท างานได้ดียิ่งขึ้น 
       
5. บริษัทสนับสนุนทุนและเวลาอยา่งเหมาะสมให้พนักงานเข้าร่วมการฝึกอบรมเพื่อ
เพิ่มความสามารถที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพ 
       
6. บริษัทมีกระบวนการในการจูงใจให้พนักงานอยากฝึกอบรมเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 
       
7. บริษัทมีกระบวนการในการจูงใจให้พนักงานอยากน าความรู้ที่ได้รบัจากการ
อบรมมาถ่ายทอดเพื่อใช้ในการพัฒนานวัตกรรมได ้
       
การประเมินผลการปฏิบัติงาน รางวัลหรือค่าตอบแทน        
8. ฉันคิดว่าเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทมีความชัดเจน 
เฉพาะเจาะจงตามเป้าหมายและนโยบายที่ตั้งไว้  
       
9. บริษัทมีการจ่ายคา่ตอบแทนและรางวัลที่เหมาะสมซึ่งข้ึนอยู่กับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
       
10. หลังการประเมินมีกระบวนการในการให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพื่อน ามาใช้
ปรับปรุงผลงานและการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
       
11. พนักงานท่ีมีผลการปฏิบตัิงานในระดับสูง มีโอกาสความก้าวหนา้ในอาชีพและ
มีการเลื่อนต าแหน่ง 
       
12. บริษัทมีการจูงใจให้พนักงานเสนอความคิดสรา้งสรรค์และการพฒันาการ
ท างานใหม่ๆ โดยมีรางวัลและผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 






ไม่จริงที่สุด                จริงที่สุด                     
1 2 3 4 5 6 7 
การให้อ านาจและการมีส่วนร่วมของพนักงาน        
13. ฉันได้รับอ านาจเพยีงพอในตัดสินใจเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบหรอืเรื่องที่มี
ความส าคญัเกี่ยวกับงานของฉันได ้
       
14. ในบริษัทมีกระบวนการสนับสนุนพนักงานให้มีส่วนร่วมในการน าเสนอความคิด
เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการท างาน 
       
15. ในการท างานเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเพื่อการ
ตัดสินใจในที่ประชุม เช่น การปรบัปรุงวิธีการท างานหรือการน าแนวคิดใหม่ๆ มา
ปฏิบัต ิ
       
การท างานเป็นทีม        
16. บริษัทของฉันมีกระบวนการในการสร้างความสมัพันธ์ที่ดีและสง่เสริมการ
ท างานเป็นทีม  
       
17. ลักษณะการท างานของบริษัท ท าให้ฉันรู้สึกมีความส าคญัและเปน็ส่วนหนึ่งของ
ทีมงาน 
       
18. บริษัทของฉันมีกระบวนการในการส่งเสริมให้พนกังานแบ่งปันและแลกเปลีย่น
มุมมองในการท างานเป็นทีมในด้านการพัฒนางานและนวัตกรรม  
       
19. ในการท างานเป็นทีม มีการส่งเสรมิพนักงานให้เกิดความเคารพซึง่กันและกันใน
การรับฟังความคดิเห็นของแต่ละบุคคล 
       
20. บริษัทของฉันเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถเสนอทีมงาน ในการท าโครงการ
ใหม่ๆ หรือจดักลุ่ม/ทีมในการท างานได ้
       
ความท้าทายและการมีอิสระในการท างาน        
21. ในการท างานของบริษัท มีกระบวนการมอบหมายงานท่ีท้าทายความ สามารถ
ของพนักงาน 
       
22. เนื่องจากบริษัทสนับสนุนด้านทรัพยากรในการท างาน ท าให้พนักงานมีอิสระใน
การพัฒนางานและนวัตกรรม 
       




ตอนที่ 3 วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดับทีม/กลุ่มงาน 
 โปรดแสดงระดับความคิดเห็นของท่านที่มีต่อวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดับทีม/กลุ่ม โดยท า
เครื่องหมาย   √     ภายในชอ่งที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
1 2 3 4 5 6 7 




ไม่จริงที่สุด                    จริงที่สุด 
1 2 3 4 5 6 7 
การรับสมัครและคัดเลือก        
24. บริษัทมีกระบวนการในการคดัเลือกพนักงานท่ีมี ทักษะ ความรู ้ความ 
สามารถ ท่ีเหมาะสมกับการท างานในแผนก/ทีมของฉัน 
       
25. บริษัทมีกระบวนการคดัเลือกพนักงาน ที่มีคุณสมบตัิในด้านความ
รับผิดชอบและการแกไ้ขปัญหาในการท างานระดบัทีม เข้าท างานในแผนก/
ทีมของฉัน 
       
26. กระบวนการสรรหาและคดัเลอืกของบริษัท ท าให้ได้พนักงานซึ่ง
ส่งเสริมให้ทีมมีความสามารถในการพัฒนางานหรือนวัตกรรม ในแผนก/ทีม
ของฉัน 
       
การอบรมและการพัฒนา        
27. บริษัทส่งเสรมิ (จัดสรรทุน/จัดสรรเวลา) ให้แผนก/ทีมของฉันไดร้ับการ
อบรมด้านการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
       
28. บริษัทมีการฝึกอบรมและพัฒนา ทีส่่งเสรมิกระบวนการคิดในการ
พัฒนางานหรือนวัตกรรม ให้แผนก/ทีมของฉัน 
       
29. บริษัทมีกระบวนการจูงใจท าใหแ้ผนก/ทีมของฉันเข้าฝึกอบรมเพือ่เพิ่ม
ประสทิธิภาพในการท างาน 
       
30. บริษัทมีกระบวนการสนับสนนุให้แผนก/ทีมของฉัน น าความรู้ทีไ่ด้จาก
การอบรมมาพัฒนางานและนวตักรรมได ้
       
การประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน        
31. แผนก/ทีมของฉันเห็นว่า เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตัิงานในระดับ
แผนก/ทีมมีสอดคล้องกับนโยบายของบริษัท 




       
33. บริษัทมีการให้รางวัลหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อแผนก/ทีมของฉัน 
ในด้านการเสนอหรือน าแนวคดิไปพัฒนาการท างานหรือนวัตกรรม  





ไม่จริงที่สุด                    จริงที่สุด 
1 2 3 4 5 6 7 
การให้อ านาจและการมีส่วนร่วม        
34. ทีมของฉันมีอ านาจเพียงพอในตัดสินใจในงานหรือเรื่องที่มีความส าคัญ
เกี่ยวกับงานของทีมได้ 
       
35. นโยบายการท างานของบริษัทเปิดโอกาสให้แผนก/ทีมของฉันแสดง
ความคิดเห็นในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานหรือนวัตกรรมได ้
       
36. การท างานในทีมของฉัน มีกระบวนการในการมสี่วนร่วมที่ส าคญั เช่น 
การอภิปรายงาน การปรับปรุงคุณภาพการท างานของกลุ่ม การแกไ้ข
ปัญหาของกลุ่ม 
       
ความท้าทายและการมีอิสระในการท างาน        
37. บริษัทมีกระบวนการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถต่อแผนก/
ทีมของฉัน 
       
38. เนื่องจากองค์การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรต่างๆ ท าให้ทีมของ
ฉันมีความมั่นใจว่าสามารถปฏิบตังิานท่ียากหรือท้าทายได ้
       
39. ทีมของฉันมีอิสระในการตดัสนิใจที่ส าคัญเกีย่วกับการท างานในทีม        
 
ตอนที่ 4 ความไว้วางใจในนวัตกรรมของทีม/กลุ่มงาน 
 โปรดแสดงระดับความคิดเห็นของท่านที่มีต่อความไว้วางใจในนวัตกรรมของแผนก/ทีม โดยท าเครื่องหมาย √     
ภายในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
1 2 3 4 5 6 7 




ไม่จริงที่สุด                    จริงที่สุด 
1 2 3 4 5 6 7 
ความไว้วางใจในการรับฟังต่อทีม          
40. ทีมงานของฉันเชื่อว่า องค์การรับฟังการเสนอความคิดหรือแนวทาง
ใหม่ๆ ของทีม ในด้านการปรับปรงุการท างานและการสรา้งนวัตกรรม 
       
41. ทีมงานของฉันเชื่อว่า องค์กรจะมีการด าเนินการอย่างจริงจัง หาก
ความคิดหรือข้อเสนอแนะของทีมสามารถท าให้เกิดประสิทธิภาพในท างาน
หรือนวัตกรรม 
       
42. ทีมงานของฉันเช่ือว่า ในการเสนอความคิดและข้อเสนอแนะใหม่ๆ จะ
ท าให้ได้รับความไว้วางใจและการยอมรับจากบริษัท 






ไม่จริงที่สุด                    จริงที่สุด 
1 2 3 4 5 6 7 
ความไว้วางใจในผลประโยชน์ต่อทีม        
43. ทีมงานของฉันเช่ือว่า จะได้รับผลประโยชน์ จากการเสนอแนวคดิใน
การปรับปรุงการท างานหรือนวัตกรรมใหม่ๆ   
       
44. ทีมงานของฉันเชื่อมั่นว่า ผู้บริหารจะให้ความส าคัญต่อประโยชน์ของ
ทีมในการปรับปรุงหรือการเปลี่ยนแปลงการท างาน 
       
45. ทีมของฉันเช่ือว่าจะได้รับประโยชน์ตรงกับความคาดหวังของทีม ใน
การเปลีย่นแปลงของบริษัทในด้านนวัตกรรมทีเ่กิดจากทีมของฉัน  
       
 
ตอนที่ 5 ความมุ่งม่ันและพลังการขับเคลื่อนในการท างาน 
 โปรดแสดงระดับความคิดเห็นของท่านที่มีต่อความมุ่งมั่นและพลังการขับเคลื่อนในการท างาน โดยท า
เครื่องหมาย   √     ภายในชอ่งที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
1 2 3 4 5 6 7 




ไม่จริงที่สุด                    จริงที่สุด 
1 2 3 4 5 6 7 
ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร        
46. ฉันมีความมั่นใจในอนาคตการท างานท่ีบริษัทแห่งนี้        
47. ฉันรู้สึกผูกพันกับบริษัทนี ้        
48. ฉันคิดว่าจะท างานกับบริษัทแห่งนี้ในระยะยาว        
การยอมรับเป้าหมายขององค์การ        
49. ฉันมีความคิดเห็นสอดคล้องกับนโยบายขององค์การ        
50. ฉันเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานตามนโยบาย กฎระเบยีบและข้อบังคับท่ี
องค์กรก าหนด 
       
51. ฉันเห็นด้วยและยอมรับในวัฒนธรรมการท างานขององค์การ        
ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย        
52. ฉันเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์เพื่อให้งานของ
องค์การประสบความส าเร็จ 





ไม่จริงที่สุด                    จริงที่สุด 
1 2 3 4 5 6 7 
53. ฉันรู้สึกว่าปญัหาขององค์การเปน็เรือ่งที่พนักงานทุกคนต้องช่วยกันแก้ไข        
54. ฉันรู้สึกว่างานของฉันมีคุณค่าและเป็นส่วนหน่ึงที่ช่วยขับเคลื่อนบริษัท
ไปสู่ความส าเร็จ 
       
ความทุ่มเทเพ่ือองค์การ        
55. หากฉันได้รับมอบหมายงาน ฉนัจะทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเตม็ที่        
56. ฉันพร้อมอุทิศตนท่ีจะท างานหนัก หากการท างานของฉันมีส่วนช่วยให้
บริษัทประสบความส าเร็จ 
       
57. ฉันเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนๆ ของบริษัท แม้ว่างานนั้นจะอยู่นอกเหนือจาก
งานประจ าหน้าที ่
       
การกล่าวถึงองค์การในทางบวก        
58. ฉันกล่าวถึงบริษัทต่อบุคคลอืน่ อาทิ ลูกค้า เพื่อน ครอบครัว สงัคม 
ในทางดี 
       
59. ฉันจะอธิบายทุกครั้งท่ีมีโอกาส หากมีคนพูดหรือเข้าใจบริษัทของฉันไป
ในทางที่ไม่ดี 
       
60. ฉันรู้สึกภูมิใจที่จะบอกคนอ่ืนวา่ฉันท างานอยู่ในบริษัทแห่งนี้        
ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค        
61. แม้ว่างานท่ีท าจะประสบปญัหาหรืออุปสรรค แต่ฉันก็จะไม่ท้อถอย        
62. ถึงฉันจะเคยพบกับความลม้เหลวแต่กส็ามารถลุกข้ึนมาต่อสู้ใหม่ได้        
63. ฉันเช่ือว่าปัญหาทุกๆ ปัญหาตอ้งมีทางออก        
64. ฉันคิดว่าความผิดพลาดในการท างานก็มีข้อดีเพราะท าใหเ้กิดการ
เรียนรู ้
       
การมุ่งมั่นในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง        
65.ฉันมีความมุ่งมั่นในวางแผนในการท างานให้ไดต้ามเปา้หมาย        
66. ฉันมีวินัยในการท างานตามแผนงานท่ีได้วางไว้อย่างสม่ าเสมอ        
67. เมื่อผลงานไม่เป็นไปตามแผนงานหรือเป้าหมาย ฉันจะไตรต่รองหา
สาเหตุความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
       
68. ฉันมีการพัฒนาแผนการท างานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ        
  
189 
ตอนที่ 6 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
 โปรดแสดงระดับความเป็นจริงในการแสดงออกของท่านขณะที่ปฏิบัติงาน โดยท าเครื่องหมาย   √     
ภายในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
1 2 3 4 5 6 7 




ไม่จริงที่สุด                    จริงที่สุด 
1 2 3 4 5 6 7 
การสร้างความคิดใหม่        
69. ฉันให้ความส าคัญต่อการสร้างแนวคิดใหม่ในการพัฒนางานท่ี
นอกเหนือจากงานประจ า 
       
70. ฉันแสวงหาแนวคิดในการท างานใหม่ๆ ในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น        
71. ฉันพัฒนาแนวคิดในการท างานใหม่ๆ เพื่อไปพัฒนาผลงานหรือสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน 
       
การน าเสนอความคิด        
72. ฉันสามารถเสนอความคิดหรือวิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือแนวทาง
ใหม่ๆ ในการท างานได้ 
       
73. ฉันสามารถท าให้คนในกลุ่มหรือองค์กรมีความกระตือรือร้นใน
แนวความคิดใหม่ๆ ได้ 
       
74. ฉันมีความพยายามในการโน้มน้าวเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้าให้
สนับสนุนแนวคิด นวัตกรรม หรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆ ได้ 
       
การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง        
75. ฉันมีกระบวนการในการวางแผนและด าเนินการแนวความคิดใหม่ๆ 
เพื่อน าไปใช้ในทางปฏิบัติได้ 
       
76. ฉันน าแนวคิดใหม่ๆ ไปใช้ในการด าเนินการและปฏิบัติเพื่อให้เกิดการ
ปรับปรุงและพัฒนาการท างาน 
       
77. ฉันพยายามปรับปรุงพัฒนาวิธีการด าเนินการใหม่ๆ เพื่อพัฒนางานหรือ
สร้างนวัตกรรม 






















การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity)  โดยการหาค่าดัชนีวดัความ
สอดคล้อง (index of item objective congruence: IOC) จากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 
ท่าน เก่ียวกบัประเด็นค าถามในด้านความชดัเจน ความสอดคลอ้งเหมาะสมในการใช้วดัตวัแปร 
ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงแบบสอบถามให้มี
ความเหมาะสม โดยใหเ้กณฑใ์นการตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม ดงัน้ี 
            ใหค้ะแนน +1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
            ใหค้ะแนน   0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
            ใหค้ะแนน  -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
ค านวณไดจ้ากสูตร IOC = N
R
 
โดย IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งA 
     R แทน คะแนนการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
R   แทน ผลรวมของคะแนนพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
 N      แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 
ซ่ึงขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 แสดงว่ามีค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา มีความ
เหมาะสมในการใชว้ดัตวัแปรท่ีท าการศึกษาได ้ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 จะตอ้งท าการ
ปรับปรุงหรือตดัออก โดยผลการค านวณแสดงไดด้งัต่อไปน้ี 
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ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
 
คะแนนรวม 
1 2 3 
1. การสรรหาและคดัเลือก      
1. ในขั้นตอนการคดัเลือกพนกังาน มีการพิจารณาอยา่ง
รอบคอบเก่ียวกบั ทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน 
1 1 1 1 
2. ในการคดัเลือกพนกังานของบริษทั มีการน าคุณสมบติัดา้น
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหามาประกอบในการพิจารณา 




1 1 1 1 








1 1 1 1 
6. บริษทัมีกระบวนการในการจูงใจใหพ้นกังานอยากฝึกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 




1 1 1 1 
3. การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน รางวลัหรือค่าตอบแทน     
8. ฉนัคิดวา่เกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทัมี
ความชดัเจน เฉพาะเจาะจงตามเป้าหมายและนโยบายท่ีตั้งไว ้ 
1 1 1 1 
9. บริษทัมีการจ่ายค่าตอบแทนและรางวลัท่ีเหมาะสมซ่ึงข้ึนอยู่
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 









ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
 
คะแนนรวม 
1 2 3 
11. พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานในระดบัสูง มีโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพและมีการเล่ือนต าแหน่ง 




1 1 1 1 
4. การให้อ านาจและการมส่ีวนร่วมของพนักงาน     
13. ฉนัไดรั้บอ านาจเพียงพอในตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ี
รับผิดชอบหรือเร่ืองท่ีมีความส าคญัเก่ียวกบังานของฉนัได ้
1 0 1 0.67 
14. ในบริษทัมีกระบวนการสนบัสนุนพนกังานใหมี้ส่วนร่วม
ในการน าเสนอความคิดเพื่อพฒันาและปรับปรุงการท างาน 
1 1 1 1 
15. ในการท างานเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเพ่ือการตดัสินใจในท่ีประชุม เช่น การปรับปรุง
วธีิการท างานหรือการน าแนวคิดใหม่ๆ มาปฏิบติั 
1 1 1 1 
5. การท างานเป็นทมี     
16. บริษทัของฉนัมีกระบวนการในการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี
และส่งเสริมการท างานเป็นทีม  
1 1 1 1 
17. ลกัษณะการท างานของบริษทั ท าใหฉ้นัรู้สึกมีความส าคญั
และเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน 




1 1 1 1 
6. ความท้าทายและการมอีสิระในการท างาน     
21. ในการท างานของบริษทั มีกระบวนการมอบหมายงานท่ีทา้
ทายความสามารถของพนกังาน 
1 1 1 1 
22. เน่ืองจากบริษทัสนบัสนุนดา้นทรัพยากรในการท างาน ท า
ใหพ้นกังานมีอิสระในการพฒันางานและนวตักรรม 
1 1 1 1 
23. บริษทัใหโ้อกาสพนกังานในการเสนอหรือทดลองวธีิการ
ใหม่ๆ ในการท างาน 








ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
 
คะแนนรวม 
1 2 3 
1. การรับสมคัรและคดัเลือก     
24. บริษทัมีกระบวนการในการคดัเลือกพนกังานท่ีมี ทกัษะ 
ความรู้ ความ สามารถ ท่ีเหมาะสมกบัการท างานในแผนก/ทีม 
1 1 1 1 
25. บริษทัมีกระบวนการคดัเลือกพนกังาน ท่ีมีคุณสมบติัใน
ดา้นความรับผดิชอบและการแกไ้ขปัญหาในการท างานระดบั
ทีม เขา้ท างานในแผนก/ทีมของฉนั 
1 1 0 0.67 
26. กระบวนการสรรหาและคดัเลือกของบริษทั ท าใหไ้ด้
พนกังานซ่ึงส่งเสริมใหที้มมีความสามารถในการพฒันางาน
หรือนวตักรรม ในแผนก/ทีมของฉนั 
1 1 1 1 
24. บริษทัมีกระบวนการในการคดัเลือกพนกังานท่ีมี ทกัษะ 
ความรู้ ความ สามารถ ท่ีเหมาะสมกบัการท างานในแผนก/ทีม 
1 1 1 1 
2. การอบรมและการพฒันา     
27. บริษทัส่งเสริม (จดัสรรทุน/จดัสรรเวลา) ใหแ้ผนก/ทีมของ
ฉนัไดรั้บการอบรมดา้นการท างานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ 
1 1 0 0.67 
28. บริษทัมีการฝึกอบรมและพฒันา ท่ีส่งเสริมกระบวนการคิด
ในการพฒันางานหรือนวตักรรม ใหแ้ผนก/ทีมของฉนั 
1 1 1 1 
29. บริษทัมีกระบวนการจูงใจท าใหแ้ผนก/ทีมของฉนัเขา้
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
1 1 1 1 
30. บริษทัมีกระบวนการสนบัสนุนใหแ้ผนก/ทีมของฉนั น า
ความรู้ท่ีไดจ้ากการอบรมมาพฒันางานและนวตักรรมได ้
1 1 1 1 








1 1 1 1 
33. บริษทัมีการใหร้างวลัหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อ
แผนก/ทีมของฉนั ในดา้นการเสนอหรือน าแนวคิดไป
พฒันาการท างานหรือนวตักรรม  





ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
 
คะแนนรวม 
1 2 3 
4. การให้อ านาจและการมส่ีวนร่วม     
34. ทีมของฉนัมีอ านาจเพียงพอในตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ี
รับผิดชอบหรือเร่ืองท่ีมีความส าคญัเก่ียวกบังานของทีมได ้




1 1 1 1 
36. การท างานในทีมของฉนั มีกระบวนการในการมีส่วนร่วมท่ี
ส าคญั เช่น การอภิปรายงาน การปรับปรุงคุณภาพการท างาน
ของกลุ่ม การแกไ้ขปัญหาของกลุ่ม 
1 1 1 1 
5. ความท้าทายและการมอีสิระในการท างาน     
37. บริษทัมีกระบวนการมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ
ต่อแผนก/ทีมของฉนั 
1 1 1 1 
38. เน่ืองจากองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนดา้นทรัพยากรต่างๆ ท า
ใหที้มของฉนัมีความมัน่ใจวา่สามารถปฏิบติังานท่ียากหรือทา้
ทายได ้
1 1 1 1 
39. ทีมของฉนัมีอิสระในการตดัสินใจท่ีส าคญัเก่ียวกบัการ
ท างานในทีม 









จ านวน 3 ท่าน 
 
คะแนนรวม 
1 2 3 
ความไว้วางใจในการรับฟังทมีในด้านวตักรรม       
40. ทีมงานของฉนัเช่ือวา่ องคก์ารรับฟังการเสนอความคิดหรือ
แนวทางใหม่ๆ ของทีม ในดา้นการปรับปรุงการท างานและการ
สร้างนวตักรรม 
1 1 0 0.67 
41. ทีมงานของฉนัเช่ือวา่ องคก์รจะมีการด าเนินการอยา่ง
จริงจงั หากความคิดหรือขอ้เสนอแนะของทีมสามารถท าให้
เกิดประสิทธิภาพในท างานหรือนวตักรรม 




1 1 1 1 
     
ความไว้วางใจในผลประโยชน์ต่อทมีในด้านนวตักรรม     
43. ทีมงานของฉนัเช่ือวา่ จะไดรั้บผลประโยชน์ จากการเสนอ
แนวคิดในการปรับปรุงการท างานหรือนวตักรรมใหม่ๆ  
1 1 1 1 
44. ทีมงานของฉนัเช่ือมัน่วา่ ผูบ้ริหารจะใหค้วามส าคญัต่อ
ประโยชนข์องทีมในการปรับปรุงหรือการเปล่ียนแปลงการ
ท างาน 












ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
 
คะแนนรวม 
1 2 3 
1. ความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองค์กร     
46. ฉนัมีความมัน่ใจในอนาคตการท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี 1 1 1 1 
47. ฉนัรู้สึกผกูพนักบับริษทัน้ี 1 1 1 1 
48. ฉนัคิดวา่จะท างานกบับริษทัแห่งน้ีในระยะยาว 1 1 1 1 
2. การยอมรับเป้าหมายขององค์การ     
49. ฉนัมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร 1 1 1 1 
50. ฉนัเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานตามนโยบาย กฏระเบียบและ
ขอ้บงัคบัท่ีองคก์รก าหนด 
1 1 1 1 
51. ฉนัเห็นดว้ยและยอมรับในวฒันธรรมการท างานขององคก์าร 1 1 1 1 
3. ความรับผดิชอบต่องานทีไ่ด้รับมอบหมาย     
52. ฉนัเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์
เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จ 
1 1 1 1 
53. ฉนัรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้ง
ช่วยกนัแกไ้ข 
1 1 1 1 
54. ฉนัรู้สึกวา่งานของฉนัมีคุณคา่และเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วย
ขบัเคล่ือนบริษทัไปสู่ความส าเร็จ 
1 1 1 1 
4. ความทุ่มเทเพ่ือองค์การ     
55. หากฉนัไดรั้บมอบหมายงาน ฉนัจะทุ่มเทใหก้บังานนั้นอยา่ง
เตม็ท่ี 
1 1 1 1 
56. ฉนัพร้อมอุทิศตนท่ีจะท างานหนกั หากการท างานของฉนัมี
ส่วนช่วยใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ 
1 1 1 1 
57. ฉนัเตม็ใจปฏิบติังานอ่ืนๆ ของบริษท้แมว้า่งานนั้นจะอยู่
นอกเหนือจากงานประจ าหนา้ท่ี 
1 1 1 1 
5. การกล่าวถงึองค์การในทางบวก     
58. ฉนักล่าวถึงบริษทัต่อบุคคลอ่ืน อาทิ ลูกคา้ เพ่ือน ครอบครัว 
สงัคม ในทางดี 
1 1 1 1 
59. ฉนัจะอธิบายทุกคร้ังท่ีมีโอกาส หากมีคนพดูหรือเขา้ใจบริษทั
ของฉนัไปในทางท่ีไม่ดี 
1 1 1 1 
60. ฉนัรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ฉนัท างานอยูใ่นบริษทัแห่งน้ี 1 1 1 1 





ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
 
คะแนนรวม 
1 2 3 
6. ความไม่ย่อท้อต่ออปุสรรค     
61. แมว้า่งานท่ีท าจะประสบปัญหาหรืออุปสรรค แต่ฉนัก็จะไม่
ทอ้ถอย 
1 1 1 1 
62. ถึงฉนัจะเคยพบกบัความลม้เหลวแต่ก็สามารถลุกข้ึนมาต่อสู้
ใหม่ได ้
1 1 1 1 
63. ฉนัเช่ือวา่ปัญหาทุกๆ ปัญหาตอ้งมีทางออก 1 1 1 1 
64. ฉนัคิดวา่ความผิดพลาดในการท างานก็มีขอ้ดีเพราะท าใหเ้กิด
การเรียนรู้ 
1 1 1 1 
7. การมุ่งมัน่ในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง     
65.ฉนัมีความมุ่งมัน่ในวางแผนในการท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 1 1 1 1 
66. ฉนัมีวนิยัในการท างานตามแผนงานท่ีไดว้างไวอ้ยา่ง
สม ่าเสมอ 
1 1 1 1 
67. เม่ือผลงานไม่เป็นไปตามแผนงานหรือเป้าหมาย ฉนัจะ
ไตร่ตรองหาสาเหตุความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
1 1 1 1 








ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
 
คะแนนรวม 
1 2 3 
1. การสร้างความคดิใหม่     
69. ฉนัใหค้วามส าคญัต่อการสร้างแนวคิดใหม่ในการพฒันางาน
ท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 
1 1 1 1 
70. ฉนัแสวงหาแนวคิดในการท างานใหม่ๆ ในการปรับปรุงการ
ท างานใหดี้ข้ึน 
1 1 1 1 
71. ฉนัพฒันาแนวคิดในการท างานใหม่ๆ เพ่ือไปพฒันาผลงาน
หรือสร้างนวตักรรมในการท างาน 
1 1 1 1 
2. การน าเสนอความคดิ     
72. ฉนัสามารถเสนอความคิดหรือวธีิการในการแกไ้ขปัญหาหรือ
แนวทางใหม่ๆ ในการท างานได ้
1 1 1 1 
73. ฉันสามารถท าให้คนในกลุ่มหรือองคก์รมีความกระตือรือร้น
ในแนวความคิดใหม่ๆ ได ้
1 1 1 1 
74. ฉนัมีความพยายามในการโนม้นา้วเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหนา้
ใหส้นบัสนุนแนวคิด นวตักรรม หรือวธีิการแกปั้ญหาใหม่ๆ ได ้
1 1 1 1 
3. การน าแนวคดิไปปฏบิัตจิริง     
75. ฉนัมีกระบวนการในการวางแผนและด าเนินการแนวความคิด
ใหม่ๆ เพ่ือน าไปใชใ้นทางปฏิบติัได ้
1 1 1 1 
76. ฉันน าแนวคิดใหม่ๆ ไปใช้ในการด าเนินการและปฏิบัติ
เพ่ือใหเ้กิดการปรับปรุงและพฒันาการท างาน 
1 1 1 1 
77. ฉันพยายามปรับปรุงพัฒนาวิธีการด าเนินการใหม่ๆ เพื่อ
พฒันางานหรือสร้างนวตักรรม 
1 1 1 1 
 
*หมายเหตุ: ตารางน้ีเป็นการหาค่า IOC คร้ังท่ี 2 หลงัผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 2 ท่าน มี
ใหต้ดัขอ้ 56, 63, 64 ท่ีไดค้ะแนน 0.33 ในคร้ังท่ี 1 แลว้ และไดท้  าการเพิ่มขอ้ค าถาม เพิ่มขอ้ 45 68 























 นางสุขุมาล  เกิดนอก เกิดเม่ือวนัท่ี 15 พฤษภาคม พ.ศ. 2519 อาศยัอยู่บ้านเลขท่ี 651/3  
ถนนมิตรภาพ ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา  
 ประวติัการศึกษา ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คณะวิศวกรรมศาสตร์ สาขาวิชา
เทคโนโลยีธรณี มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ในปีการศึกษา 2540 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
สาขาวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในปีการศึกษา 2552 และส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการทั่วไป (หลักสูตรนานาชาติ)  มหาวิทยาลัยมหิดล  
ในปีการศึกษา 2544 และเข้าศึกษาต่อในหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ในปีการศึกษา 2556 
 ประวติัการท างาน ระหว่างปี พ.ศ. 2544 – 2546 ต  าแหน่งพนักงานฝ่ายบุคคล บริษัท  
พานาโซนิค อินดสัเตรียล (ประเทศไทย) จ ากดั ระหวา่งปี พ.ศ. 2546 – 2547 ต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการ
ฝ่ายฝึกอบรม โรงแรมสีมาธานี จงัหวดันครราชสีมา ระหว่างปี พ.ศ. 2548 – 2549 ต  าแหน่งผูช่้วย
ผูจ้ดัการฝ่ายส่ือสารการตลาด บริษทั สามารถมลัติมีเดีย จ  ากดั  
 ในปี พ.ศ. 2550 – ปัจจุบนั ปฏิบติังานในต าแหน่งอาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการ  
คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัวงษช์วลิตกุล 
 
